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L PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1.  Descripcion del Problema

En el contexto actual de globalizacion, las organizaciones estan experimentando
cambios dindmicos en relacion al clima laboral, ya que todo cambio afecta el comportamiento
individual. El clima laboral es el entorno donde se ejecutan las actividades diarias con el fin de
alcanzar los objetivos de manera eficiente y eficaz. Cada organizacion, ya sea empresarial o
gubernamental, se caracteriza por sus particularidades, las cuales inciden en el comportamiento
de sus trabajadores, afectando su satisfaccion laboral y, en consecuencia, su productividad. Esta
productividad beneficia tanto a los clientes internos y externos como a los empresarios e

inversionistas, e influye en el crecimiento de la productividad nacional.

Estudios demuestran diferencias significativas en la satisfaccion laboral de los
trabajadores en distintas regiones. En Europa, por ejemplo, Dinamarca y Austria reportan una
alta satisfaccion laboral (66%), mientras que en Estados Unidos ha disminuido al 50% en la
ultima década, observandose que, a mayor salario, mayor es la satisfaccion. A nivel mundial,
paises con condiciones laborales adecuadas muestran una mayor satisfaccion laboral. (Montoya

et al., 2016)

Caligiore y Diaz (2003) afirman que, "el clima laboral se descompone en términos de
estructuras organizacionales, tamano de la organizacién, modos de comunicacion y estilos de
liderazgo, entre otros" (p. 645). En Sudamérica, paises como Brasil, Argentina y Chile han sido
comparados con paises del este europeo, concluyendo que el factor mas determinante de la
satisfaccion laboral es la naturaleza del trabajo. En el caso de Chile, este pais destaca por tener
una de las mayores tasas de satisfaccion laboral en la region, superando a economias mas

grandes.

Las empresas a nivel global, van modificando la estructura de su cultura organizacional
porque consideran que es necesario cumplir con la demanda de un mundo globalizado por
medio de los avances tecnologicos, buscando mejorar, automatizar y agilizar la actividad
laboral. Segtn el indice global de innovacion en el 2019, Perti se acomoda en el puesto 69 a
nivel mundial y en el puesto 7 a nivel de toda Latinoamérica, afirmando que se esté trabajando

por innovar se mejorar la calidad. (Freyre, 2019)

Para lograr un excelente clima laboral y satisfaccion laboral, la cultura organizacional
es indispensable, ya que, una cultura organizacional bien estructurada fomente valores de

solidaridad, compafierismo y autonomia en los trabajadores y con ello va incrementando la



productividad. En una realidad como la de hoy en dia, donde todo buscan destacar, las
organizaciones consideran necesario, dar mejores condiciones de trabajo para sus

colaboradores, y que ellos puedan sentirse valorados en su trabajo.

A nivel nacional, se estan implementando acciones para mejorar el clima laboral en las
organizaciones, lo que a su vez repercutird en la satisfaccion y productividad de los
trabajadores, beneficiando tanto a la institucion como a la nacion en su conjunto. La
satisfaccion laboral actua como un indicador de que los empleados se sienten contentos con

sus actividades, lo cual influye directamente en la productividad empresarial.

En Lima Metropolitana, un estudio de Yeren (2017) sefiala que, los empleados trabajan
en promedio 50 horas a la semana, y un 25% llega a trabajar hasta 60 horas semanales,
contribuyendo al aumento de la productividad. Sin embargo, no se ha investigado si estas largas

jornadas se corresponden con un clima laboral adecuado.

A nivel local, el manejo del clima organizacional y laboral no siempre es eficiente. En
la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Churcampa, Huancavelica, se observan
problemas que afectan el clima laboral, como la falta de cohesion entre los empleados, actitudes
de envidia y egoismo, y decisiones laborales motivadas por intereses personales. Estos factores
generan un mal clima laboral y afectan la satisfaccion de los trabajadores, quienes buscan ser

trasladados a areas con mejores beneficios.

Si esta situacion persiste, la UGEL Churcampa enfrentara mayores dificultades en la
gestion del talento humano, lo que repercutira negativamente en la productividad y en la calidad
de la gestion institucional. Es fundamental que la gestion se oriente a mejorar las condiciones
laborales para garantizar el cumplimiento de los objetivos institucionales y mejorar las

condiciones de vida de los trabajadores.

En este sentido, se plantea la interrogante central del problema de investigacion, que

debera desarrollarse utilizando los métodos cientificos adecuados.
1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

e ;De qué manera el clima laboral se relaciona con la satisfaccion laboral de los
servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa, Huancavelica

2024?



1.2.2. Problemas Especificos

e ;De qué manera el clima laboral se relaciona en la satisfaccion con las tareas en los
servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa, Huancavelica

20247

e ;De qué manera el clima laboral se relaciona en las relaciones con compaiieros y
superiores en los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa,

Huancavelica 2024?

e ;De qué manera el clima laboral se relaciona en la compensacion y beneficios en los
servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa, Huancavelica

20247
1.3.  Justificacion e Importancia
1.3.1. Justificacion Tedrica

Este trabajo se justifica tedricamente porque permitird ampliar el conocimiento sobre
el clima laboral y la satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
Churcampa, Huancavelica, en el afio 2024. A partir de los resultados obtenidos, se podran tomar
decisiones informadas para formular planes y programas que fortalezcan la gestion

institucional, mejorando el ambiente de trabajo y el desempefio de la organizacion.
1.3.2. Justificacion Préctica

La investigacion es necesaria para recomendar una propuesta de mejora del clima
laboral en la UGEL de Churcampa, Huancavelica, que impacte positivamente en la satisfaccion
laboral del personal. Un clima laboral adecuado fomentara actitudes positivas en los
trabajadores, lo que contribuira al desarrollo institucional. Ademads, se espera que esto mejore

la calidad de vida de los empleados y brinde mayor estabilidad y bienestar a sus familias.
1.3.3. Justificacion Metodoldgica

La justificacion metodologica radica en que este estudio permitird disefiar los
instrumentos adecuados para la recoleccion de datos y la medicion precisa de las variables. Se
utilizaran métodos cientificos que permitiran operacionalizar las hipotesis planteadas. El
cuestionario de encuesta sera validado y confiable, de modo que podra ser aplicado en

contextos similares al de la poblacion estudiada, garantizando la relevancia de los resultados.

1.4.  Objetivos de la Investigacion



1.4.1.

1.4.2.

Obijetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral con la satisfaccion laboral de
los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa, Huancavelica

2024.
Objetivos Especificos

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral en la satisfaccion con las tareas
en los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa,

Huancavelica 2024.

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral en las relaciones con
compaiieros y superiores en los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Churcampa, Huancavelica 2024.

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral en la compensacion y beneficios
en los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa,

Huancavelica 2024.
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II. MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
2.1. Antecedentes del Problema
2.1.1. A nivel Internacional

Rosiles et al. (2020) llevaron a cabo la investigacion titulada: Andlisis estadistico entre
clima laboral y satisfaccion laboral: Caso de una dependencia gubernamental en
Coatzacoalcos, México. El objetivo de este estudio fue analizar la relacion entre el clima laboral
y la satisfaccion laboral en el personal de dicha dependencia gubernamental. La investigacion,
de caracter descriptivo y correlacional, concluyd que existen relaciones entre los factores que
evaluan el clima y la satisfaccion laboral. Los datos obtenidos proporcionan una base para la
implementacion de mejoras continuas en el desarrollo organizacional de la institucion
evaluada. Los resultados indican que el clima laboral en la poblacion estudiada es desfavorable,

y se percibe una insatisfaccion laboral significativa, particularmente entre las mujeres.

Pedraza (2018) investigd: El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral desde la percepcion del capital humano, publicada en la revista Lasallista de
Investigacion. El objetivo fue analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral desde la perspectiva de los empleados de organizaciones publicas y privadas. Esta
investigacion, de enfoque cualitativo, no experimental, transversal y explicativa, encuesto a
133 personas. Los resultados identificaron ocho factores que describen el clima organizacional,
confirmando la estructura del modelo de Litwin y Stringer, mientras que para la satisfaccion
laboral se confirm¢ la teoria de Warr, Cook y Wall. La confiabilidad fue del 0.70 segun el alfa
de Cronbach. Se concluy6 que tres dimensiones del clima organizacional tienen relaciones
significativas con la satisfaccion laboral, aportando evidencia empirica Util para la gestion del

capital humano.

Montoya et al. (2016) realizaron un estudio titulado: Satisfaccion laboral y su relacion
con el clima organizacional en funcionarios de una universidad estatal chilena. El objetivo fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en docentes y
administrativos de una institucion de educacion superior en Chillan, Chile. Este estudio
cuantitativo y correlacional concluy6 que un clima organizacional favorable esta asociado con

mayores niveles de satisfaccion laboral.

Manosalvas et al. (2016) investigaron: El clima organizacional y la satisfaccion
laboral: Un andlisis cuantitativo riguroso de su relacion. El objetivo fue analizar la relacion

entre estos dos constructos en empresas del sector salud. Mediante un analisis factorial
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confirmatorio y ecuaciones estructurales, se validaron los instrumentos utilizados,
corroborando resultados previos. Aunque algunos modelos no obtuvieron ajustes satisfactorios,

los resultados demostraron una relacion significativa entre el clima y la satisfaccion laboral.

Contreras et al. (2015), en su estudio: Clima, ambiente y satisfaccion laboral: Un
desafio para la enfermeria, publicado en la Revista Cubana de Enfermeria, analizaron la
relacion entre estos conceptos en el &mbito de la enfermeria. Concluyeron que el clima y la
satisfaccion laboral estan estrechamente relacionados. Factores como los afios de experiencia
y el estilo de liderazgo influyen en la satisfaccion laboral. Las herramientas para medir estos
conceptos son validas y confiables, aunque se recomienda profundizar en el andlisis de las
necesidades especificas de los grupos evaluados para mejorar la calidad del empleo en la

enfermeria en Latinoamérica.
2.1.2. A nivel Nacional

Sanchez (2020) realizo la investigacion: Clima laboral y productividad en la empresa
NSP Courier — Tarapoto, 2019, como tesis en la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo. El objetivo fue determinar la relacion entre el clima laboral y la productividad. El
estudio fue de tipo no experimental, el difio de investigacion fue correlacional y la poblacion y
muestra estuvo conformada por 39 colaboradores. El andlisis fue realizado mediante la técnica
de la encuesta con el instrumento del cuestionario. Los resultados mostraron una correlacion
positiva alta (0.76), lo que indica que un 76% del clima laboral se relaciona directamente con

la productividad.

Boada (2019), en su investigacion Satisfaccion laboral y su relacion con el desemperio
laboral en una Pyme de servicios de seguridad en Peru, realizada en la Universidad San
Ignacio de Loyola, Lima, donde se buscaba hallar el grado de correlacion entre satisfaccion
laboral y desempefio laboral. Fue una investigacion cuantitativa, no experimental de tipo
correlacional. Se aplicd encuentra mediante su instrumento del cuestionario. Encontr6 una
correlacion moderada entre satisfaccion laboral y desempeno (r=0.52), basandose en un analisis

descriptivo-correlacional.

Criollo (2019) sustent6 la tesis: “Clima laboral y satisfaccion laboral en los
colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019 en la Escuela de Postgrado de la
Universidad César Vallejo. La investigacion, cuantitativa, aplicada, de corte transversal y de
disefio correlacional. La poblacion y muestra de estudio estuvo conformada por 58 trabajadores

administrativos, en los que se aplico la técnica de la encuentra con su instrumento cuestionario.
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Concluy6 que existe una relacion altamente significativa (r=0.469, p<0.05) entre el clima y la

satisfaccion laboral en los colaboradores administrativos de SEGAT.

Luza (2017), en su investigacion: El clima laboral, la satisfaccion laboral y la calidad
educativa en instituciones educativas de Lima, en el que tuvo el objetivo de determinar la
influencia entre el clima laboral y la satisfaccion laboral. El tipo de investigacion fue aplicada
y de nivel explicativo, disefio correlaciona causal. La poblacion y muestra estuvo conformada
por 130 docentes del colegio que fueron seleccionados de forma probabilistica para aplicar el
instrumento de la encuesta mediante cuestionaros y asi recolectar datos indispensables para
comprender de mejor manera, la investigacién realizada. Se concluy6 que el clima y la
satisfaccion laboral influyen significativamente en la calidad educativa, con un nivel de
prediccion del 91.5% sobre esta ultima variable.

2.1.3. Nivel Regional

Diego (2019) investigd "Clima institucional y estrés laboral en docentes de la
Institucion Educativa N° 31501 Sebastian Lorente, Huancayo — 2015". El objetivo fue buscar
el grado de relacion entre el clima institucional y el estrés laboral. Se utilizdo el método
cientifico descriptivo y de disefio correlacional, tipo de investigacion basica. La muestra de la
investigacion estuvo conformada por 35 docente extraidos mediante un muestreo no
probabilistico, se aplico la técnica de la encuesta por medio de su instrumento cuestionario.
También se recogio informacion por medio de la observacion. Esta investigacion concluyo que
existe una relacion inversa y significativa entre el clima institucional y el estrés laboral, con un
coeficiente de correlacion de r=-0.76, lo que indica que, a menor clima institucional, mayor es

el nivel de estrés.

Escobar (2019), en su investigacion: Estrés y satisfaccion laboral en acompariantes
técnicos en la Unidad Territorial Junin del Programa Nacional Cuna Mas, donde tuvo el
objetivo de determinar la relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral entre
acompafiantes técnicos, el tipo de investigacion fue basico, de nivel correlacional, utilizando
el método cientifico, inductivo, deductivo y estadistico. La muestra de estudio estuvo
conformada por 40 acompafiante técnicos. Para el recojo de datos, se aplico la encuesta y el
instrumento cuestionario. Se encontrd una relacién negativa entre el estrés y la satisfaccion
laboral. Se destacd que un bajo nivel de estrés correlaciona con una mayor satisfaccion laboral
entre los acompafiantes técnicos. 24 acompafiantes (60%) presentaron un nivel bajo de estrés y
se encuentran satisfechos en su trabajo. 13 acompafantes (77,5%) se encontraron algo

satisfechos y bajo nivel de estrés y con un nivel de significacion de 5%, aplicando el coeficiente
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de correlacion Rho de Spearman, se establecio que si existe correlacion entre estrés laboral y

satisfaccion laboral con un p valor a 0,013.

Chicmana (2018) investigo: Liderazgo de los directores y satisfaccion laboral en
docentes del distrito Daniel Hernandez, Tayacaja — Huancavelica. Tuvo como problema de
investigacion, el determinar la relacion entre el liderazgo de directivos y la satisfaccion laboral
de docentes de las instituciones educativas. La poblacion fue constituida por 9 directivos y 86
docentes. Se dio uso al método descriptivo, ambas variables fueron trabajadas mediante
escalas, las cuales fueron validades mediante juicio de expertos para luego ser aplicadas en las
instituciones educativas. Su investigacion concluyd que existe una correlacion positiva alta
(r=0.753) entre el liderazgo de los directores y la satisfaccion laboral de los docentes. La
hipotesis fue corroborada mediante Pearson, con un nivel de confiablidad de 95% y 5% del

margen de error, resultando, asi como resultado el R valor igual a 0,753.
2.1.4. A Nivel Local

En la busqueda realizada en bases de datos académicas como Scielo, Google
Académico, en las bibliotecas de la localidad y repositorios universitarios como Alicia
Concytec, no se encontraron estudios previos sobre el clima y la satisfaccion laboral en la

provincia de Churcampa.
2.2. Bases Teodricas
2.2.1. Clima Laboral

El término clima laboral se emplea para describir el comportamiento dentro de las
organizaciones, tal como lo definen diversos académicos y expertos en la materia. Hall (1996)
lo describe como un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son percibidas directa

o indirectamente por los empleados y que influyen en su comportamiento.

Es esencial comprender qué se entiende por ambiente de trabajo. Hodgetts y Altman

(1985), lo definen como:

Un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo percibidas por los empleados, las
cuales sirven como fuerza principal para influir en su conducta. Estas caracteristicas
incluyen la estructura, las descripciones de puestos, las normas de desempefio, la

remuneracion, el tipo de liderazgo, el apoyo y los valores laborales. (p. 376)

En este sentido, el clima laboral abarca aspectos del ambiente que los empleados

perciben y que influyen en su conducta cotidiana. Rodriguez (1999) define el clima laboral
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como “las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo,
al entorno fisico, las relaciones interpersonales y las regulaciones formales que afectan dicho
trabajo” (p. 159). Asi, el clima laboral estd constituido por la manera en que los trabajadores
observan su ambiente y las interacciones humanas dentro de las organizaciones, lo cual puede

contribuir o afectar su desarrollo laboral.

Brunet (1987) sefiala que, “el comportamiento de una persona en el trabajo no solo
depende de sus caracteristicas personales, sino también de como percibe su clima laboral y los
componentes de la organizacion” (p. 11). Por tanto, el clima laboral se configura a partir de las
percepciones de los trabajadores sobre el ambiente organizacional, incluye tantos aspectos

fisicos como las relaciones interpersonales:

Medir el clima organizacional puede resultar complejo, ya que no siempre es claro si
los empleados lo evaluan en funcidn de sus opiniones personales o de las caracteristicas
objetivas de la organizacion. Durante periodos de recesion econdmica, por ejemplo, los
empleados tienden a adoptar una vision mas conservadora de su organizacion y, en

muchos casos, se sienten afortunados por mantener su empleo. (Brunet, 1987, p. 16)

La importancia del clima organizacional radica en que toda organizacion debe ser un
lugar donde los empleados estén motivados y satisfechos para alcanzar los objetivos
organizacionales. Sin embargo, muchos trabajadores se desenvuelven en ambientes hostiles, lo
que puede deberse a multiples factores. Alves (2000) sefiala que una buena comunicacion, el
respeto, el compromiso, un ambiente amigable y la satisfaccion son factores clave para generar

un clima laboral favorable, lo que, a su vez, conduce a una mayor productividad y rendimiento.

El clima laboral refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros de la
organizacion. Esto es relevante para los administradores, ya que les permite identificar
conflictos, estrés o insatisfaccion que generan actitudes negativas hacia la organizacion.
También les facilita implementar cambios y prever problemas futuros. Para Brunet (1987), el

clima laboral de una organizacion es la suma de los climas individuales de sus departamentos.

Bordas (2016) define el clima laboral como el conjunto de aspectos tangibles e
intangibles presentes en una organizacion que afectan las actitudes, la motivacion y el
comportamiento de sus miembros, y, por ende, su desempefio. El clima puede medirse a través
de percepciones y descripciones de los empleados, asi como mediante observaciones y otras
mediciones objetivas. A pesar de reflejar el estado actual de la organizacion, el clima laboral

puede cambiar, siendo los lideres organizacionales los principales agentes de ese cambio.
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Entonces, el clima laboral es la percepcion que los miembros de una organizacion tienen
sobre su entorno laboral, y afecta directamente su satisfaccion, compromiso, productividad,

eficiencia y desempeio.

El Clima Laboral. Para realizar un analisis adecuado del clima laboral, se han
identificado diversas dimensiones propuestas por autores como Litwing y Stringer (1968),
Campbell et al. (1970), Pritchard y Karasick (1973), Moos et al. (1974), Likert (1976), y Koys
y DeCottis (1991). A partir de estas bases, Bordas Martinez (2016) ha propuesto ocho

dimensiones principales para medir el clima laboral, que se detallan a continuacion:

Autoestima. Se refiere al grado en que los miembros de la organizacidn sienten que
pueden tomar decisiones y resolver problemas de manera autdbnoma, sin necesidad de consultar
cada paso con sus superiores. Se valora la promocién de la autosuficiencia y la iniciativa

individual.

Cooperacion y Apoyo. Mide la percepcion de los empleados sobre el ambiente de
compaifierismo, cordialidad y apoyo mutuo dentro de la organizacion, y como estos factores

contribuyen a su desarrollo.

Reconocimiento. Evalta si los miembros de la organizacion perciben que su trabajo y

contribuciones son adecuadamente valorados y reconocidos.

Organizacion y Estructura. Grado en que los empleados perciben que los procesos de

trabajo son eficientes, claros y organizados, sin excesivas barreras burocraticas.

Innovacion. Mide la percepcion sobre la apertura de la organizacion a nuevas ideas,
métodos y procedimientos, asi como la receptividad ante el cambio y la aceptacion de los

riesgos asociados a la innovacion.

Transparencia y Equidad. Refleja el grado en que las practicas y politicas
organizacionales son vistas como claras y justas, sin arbitrariedades, particularmente en cuanto

a la evaluacion del desempeiio y las oportunidades de promocion.

Motivacion. Mide el énfasis que pone la organizacion en motivar el buen desempeno y
la produccion destacada, promoviendo el compromiso y la implicacion de los empleados con

su trabajo.

Liderazgo. Se refiere a la percepcion que los empleados tienen de sus lideres, su

comportamiento y estilo de relacion con el equipo de trabajo.
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Por otro lado, Palma (2004) propone las siguientes dimensiones adicionales para una

medicion mas precisa del clima laboral:

Autorrealizacion. Mide la percepcion de los empleados sobre como el ambiente laboral
favorece su desarrollo personal y profesional, en relacion con las tareas que desempefian y con

una proyeccion a futuro.

Involucramiento Laboral. Evalia el grado de identificacion de los empleados con los
valores organizacionales y su compromiso con el desarrollo y cumplimiento de los objetivos

de la organizacion.

Supervision. Mide la percepcion de los empleados sobre la funcionalidad y el apoyo de
sus superiores en las actividades laborales, valorando la relacion de supervision como un medio

de orientacion y apoyo en el desempefio diario.

Comunicacion. Evalta el grado de fluidez, claridad y precision de la informacion
dentro de la organizacion, tanto en el funcionamiento interno como en la atencién a clientes y

usuarios.

Condiciones laborales. Mide el reconocimiento de los empleados sobre si la
organizacion proporciona los recursos materiales, econdmicos y psicosociales necesarios para

cumplir con las tareas asignadas.

Nuestra investigacion se centrard en el andlisis del clima laboral basandonos en las
dimensiones propuestas por Palma (2004). Aplicaremos una encuesta de 50 items que permitira
clarificar y medir adecuadamente esta variable en la Unidad de Gestiéon Educativa Local de

Churcampa, en la region de Huancavelica.

Segun Chiavenato (2017), el clima laboral es "el medio ambiente humano y fisico en el
cual se desarrollan las actividades laborales; influye en la satisfaccion y el rendimiento de los
colaboradores y en la efectividad organizacional" (p. 105). A su vez, Garcia (2020) destaca que
el clima laboral "se refiere a la percepcion colectiva de las politicas, practicas y procedimientos
que son fomentados en una organizacion, influyendo directamente en el comportamiento y

satisfaccion de los empleados” (p. 67).

El clima laboral se refiere al ambiente percibido por los empleados en su lugar de
trabajo, influenciado por factores como la comunicacion, las relaciones interpersonales, y las
condiciones fisicas y sociales del entorno laboral. Esta percepcion afecta la motivacion, el

bienestar y la productividad de los empleados.
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2.2.2. Dimensiones del Clima Laboral

Comunicacion interna. La comunicacion interna es esencial para garantizar que todos
los miembros de la organizacion estén alineados con los objetivos y estrategias. Un flujo de
informacion claro y efectivo mejora la colaboracion y la cohesion entre los empleados. Robbins
y Judge (2018) subrayan que, "la comunicacion interna efectiva fomenta un ambiente laboral
donde los empleados se sienten informados y valorados, lo que incide en su compromiso y

satisfaccion laboral" (p. 45).

Relaciones interpersonales. Las relaciones interpersonales dentro de una organizacion
son clave para establecer un ambiente de trabajo positivo. Segiin Davis y Newstrom (2020),
"la calidad de las relaciones interpersonales entre colegas y supervisores determina la cohesion
del equipo y la satisfaccion laboral de los empleados" (p. 92). La interaccion social entre
empleados, basada en el respeto mutuo y la cooperacion, fomenta un entorno laboral mas

saludable.

Condiciones de trabajo. Las condiciones de trabajo, tanto fisicas como emocionales,
juegan un papel crucial en la percepcion del clima laboral. Pérez (2019) destaca que "el entorno
fisico, los recursos disponibles y el ambiente psicoldgico en el que los empleados desempefian

sus funciones impactan directamente en su satisfaccion y desempefio” (p. 123).
2.2.3. Teorias Sobre Clima Laboral

Existen varias teorias relevantes sobre el clima laboral que han sido propuestas por

autores destacados. A continuacion, se presentan algunas de las mas influyentes:

Teoria de Litwin y Stringer (1968). Estos autores fueron pioneros en conceptualizar
el clima laboral desde una perspectiva perceptual. Segun ellos, el clima es un conjunto de
caracteristicas del entorno de trabajo que pueden ser medidas a través de la percepcion directa
o indirecta de los empleados que trabajan en dicho entorno. Estas caracteristicas influyen en el

comportamiento y la motivacion de los trabajadores dentro de la organizacion (Garcia, 2017).

Teoria de Rensis Likert. Segun la teoria del clima organizacional de Likert, citada por
Garcia (2017), la percepcion del clima organizacional se ve influida por tres tipos de variables.
Primero, las variables causales, que incluyen aspectos como la estructura de la organizacion,
su administracion, reglas y normas, y la toma de decisiones. Segundo, las variables
intervinientes, que abarcan elementos como la motivacion, las actitudes y la comunicacion
dentro de la organizacion. Finalmente, las variables finales, que dependen de las dos anteriores

y se refieren a los resultados obtenidos por la organizacién, como la productividad, las



18

ganancias y las pérdidas. Estas tres variables son clave para entender coémo los miembros de
una organizacion perciben el clima laboral. Likert sostiene que es mas importante centrarse en
la percepcion del clima organizacional que en el clima en si, ya que los comportamientos y
actitudes de los empleados dependen de su interpretacion subjetiva de la situacion, mas que de

una realidad objetiva.

La teoria de Likert estructura el clima organizacional a través de tres tipos de variables:

causales, intervinientes y motivacionales.
2.2.4. Importancia del Clima laboral

El clima laboral es fundamental para el bienestar del trabajador dentro de una
organizacion. Como lo menciona Dessler (1999), citado por Garcia Reyes (2017), el empleado
no es una entidad aislada dentro de la organizacion; lleva consigo ideas preconcebidas sobre si
mismo, su valor, lo que merece recibir y sus capacidades. Estas ideas interactiian con diversos
factores del ambiente laboral, como el liderazgo del supervisor, la estructura de la empresa y
las opiniones del equipo de trabajo. Esta interaccion determina la percepcion del empleado

sobre su trabajo y su entorno.

Dessler (1999), sefiala que "el desempefio de una persona no solo se rige por su analisis
objetivo de la situacion, sino también por sus impresiones subjetivas del clima en que trabaja"
(p. 53). En este sentido, el clima laboral es un indicador valioso para estudiar los aspectos
concretos de una organizacion, ya que permite realizar diagnosticos precisos que facilitan la
toma de decisiones anticipadas o la implementacion de acciones correctivas que optimicen los

resultados de la organizacion.
2.2.5. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral ha sido uno de los temas de mayor interés en el campo de la
Psicologia Industrial y Organizacional, ya que esté estrechamente vinculada con la satisfaccion
personal. Boada y Tous, citados por Chiang et al. (2010), sefialan que "la satisfaccion laboral,
entendida como un factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta
en su trabajo, se estd convirtiendo en un tema central en la investigacion organizacional" (p.
151). Esto implica que la satisfaccion laboral no solo influye en el bienestar de los empleados,
sino que también impacta en el logro de los objetivos institucionales y, en consecuencia, en los

objetivos individuales.

La satisfaccion laboral es un aspecto clave dentro de la calidad de vida laboral, y ha

captado la atencion de los trabajadores que buscan bienestar en sus empleos, como afirman
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Aldag y Brief (1975). A pesar de ello, segiin Schneider, citado por Chiang et al. (2010), no
existen teorias comprehensivas que expliquen de manera definitiva los factores que determinan
la satisfaccion en el trabajo, aunque la teoria de la equidad ofrece una explicacion clara sobre
las condiciones que generan insatisfaccion. La confusion conceptual entre motivacion y
satisfaccion laboral se debe a la diversidad de variables involucradas y a la proliferacion de

formas de medicion.

Por su parte, Robbins y Coulter (2005) definen la satisfaccion en el trabajo como la
actitud general de una persona hacia su trabajo. Aquellos empleados con altos niveles de
satisfaccion tienden a tener una actitud positiva, mientras que los insatisfechos manifiestan
actitudes negativas. Generalmente, cuando se habla de las actitudes de los empleados, se hace
referencia a su satisfaccion en el trabajo. Por tanto, a mayor satisfaccion, la actitud de los
empleados es mas favorable, y a mayor insatisfaccion, se genera una actitud negativa, lo que
puede ser perjudicial para los intereses de cualquier organizacidon, ya sea empresarial o

gubernamental.

La satisfaccion laboral esta relacionada con diversos factores, entre ellos la
productividad: a mayor satisfaccion, mayor es la productividad de los empleados. Ademas, se
vincula con el ausentismo laboral y la rotacién de personal. Un alto nivel de rotacion, en
muchas ocasiones, es consecuencia de la insatisfaccion laboral, lo que a su vez afecta

negativamente a la estabilidad organizacional.

Thomas et al. (s.f.) citados por Rosiles et al. (2020), afirman que "la satisfaccion laboral
indica que los empleados satisfechos desean seguir formando parte de la organizacion, mientras
que los insatisfechos muestran un menor rendimiento e intenciones de abandonar la
organizacion" (p. 88). Por lo tanto, cuando aumenta la insatisfaccion, es mas probable que

ocurra la rotacion de personal y se pierda talento valioso.

Pedraza (2018), refuerza esta idea al senalar que "la satisfaccion laboral es una variable
relevante en el estudio de las organizaciones, ya que refleja de manera importante el estado de
bienestar del empleado con su trabajo" (p. 92). En este sentido, la satisfaccion laboral es un
indicador clave del bienestar de los trabajadores y, al medirla, se pueden tomar decisiones que

impacten en la gestion del capital intelectual de la empresa.

Locke (1976), afirma que, La satisfaccion laboral representa un estado emocional
positivo o placentero que surge de la percepcion subjetiva que los empleados desarrollan a

partir de sus experiencias laborales.
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Seglin Sundstorm (1986), se manifiesta como una actitud del empleado hacia su trabajo,
resultado de un juicio evaluativo basado en las experiencias pasadas y presentes que ha vivido

en su entorno laboral.

Para Shermerhom, Hunt y Osborn (1987), este proceso implica un nivel gradual de
experimentacion emocional, donde el empleado puede desarrollar sentimientos positivos o

negativos hacia su trabajo, seglin su vivencia personal.

Rice, Gentile y McFarlin (1991), la satisfaccion laboral también implica una
correspondencia entre lo que el empleado desea obtener de su trabajo y lo que percibe que este

realmente le ofrece.

De acuerdo con Oshagbemi (1999), es, en esencia, una reaccion afectiva que se genera
cuando el trabajador compara los resultados obtenidos en su empleo con los que considera

deseados, anticipados o merecidos.

Davis y Newstrom (2007) afirman que, la satisfaccion laboral se configura como un
conjunto de sentimientos, tanto favorables como desfavorables, que los empleados desarrollan

en relacion a su entorno laboral.

Como se puede observar en la tabla anterior, la satisfaccion laboral se asocia con
actitudes positivas dentro de la organizacion, que resultan de la percepcion que los individuos
tienen respecto a su entorno laboral. Ademas, implica el nivel de experimentacién emocional
que los empleados viven en su lugar de trabajo, y también se manifiesta como una reaccion
favorable o desfavorable hacia su labor, con sentimientos tanto positivos como negativos que

pueden impactar, para bien o para mal, la productividad de la organizacion.

"La satisfaccion laboral es actualmente uno de los temas mas relevantes en la psicologia
del trabajo y de las organizaciones, ya que se refiere a una serie de sentimientos positivos que
un trabajador experimenta en relacion con su trabajo", segiin Caballero (citado por Montoya et
al., 2016, p. 8). A partir de esta definicion, podemos deducir que la satisfaccion laboral es el
conjunto de emociones que los colaboradores desarrollan en relacion con su lugar de trabajo.
Estos sentimientos, si son favorables, pueden contribuir al desarrollo de la organizacion; en

caso contrario, podrian perjudicar los intereses de la misma.

En cuanto a las actitudes relacionadas con la satisfaccidon laboral, se define como un
conjunto de actitudes que una persona desarrolla en torno a su situacion de trabajo, ya sea hacia

el trabajo en su conjunto o hacia aspectos especificos del mismo. De este modo, la satisfaccion
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laboral se convierte en un concepto integrador que engloba las actitudes de los individuos hacia

diferentes facetas de su labor (Bravo et al., 1996).

Esto sugiere que la satisfaccion laboral abarca las acciones y actitudes que los
empleados desarrollan con respecto a su trabajo, ya sea de manera global o parcial, y hacia

diversos aspectos de sus funciones.

La satisfaccion laboral esta estrechamente vinculada con la calidad de vida de los
colaboradores dentro de una organizacion y depende de las actitudes que se manifiestan en el
entorno laboral. Estas actitudes, favorables o desfavorables, estdn influenciadas por las
experiencias que el trabajador ha vivido durante su permanencia en la organizacion. Estas
experiencias muchas veces llevan al empleado a comprometerse con los objetivos de la
empresa, priorizando los objetivos organizacionales sobre los individuales, lo que contribuye

al aumento de la productividad.

La satisfaccion laboral puede entenderse como el estado emocional positivo o
placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de una persona

(Locke, 1976).

Davis y Newstrom (1993) sefialan que la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de
relativo placer o malestar ("disfruto hacer diversas tareas") que se diferencia de los
pensamientos objetivos ("mi trabajo es complejo") y de las intenciones conductuales ("planeo
dejar este trabajo en tres meses"). Estos tres componentes ayudan a los gerentes a comprender

mejor las reacciones de los empleados hacia su trabajo y a predecir su comportamiento futuro.

Por otro lado, Palma (2005, citado en Vereau, 2018) considera que, la satisfaccion
laboral es la actitud hacia el trabajo basada en los valores y la informacion adquirida a través

de la experiencia laboral.
2.2.6. La Satisfaccion Laboral

Para llevar a cabo un adecuado estudio de la satisfaccion laboral, es fundamental
analizar las dimensiones o componentes que permiten medir esta variable. Con este proposito,
resulta util citar a algunos autores y estudios relevantes que abordan estas consideraciones,

como se muestra en la tabla 2.

Tabla 1
Dimensiones de la Satisfaccion Laboral segun autores

Autores Dimensiones consideradas
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Herberg

e Motivacion
Higiene

Vroom

Planes de la compafiia y direccion
Oportunidades de promocion

Contenido del trabajo

Supervision

Recompensas econémicas

Condiciones de trabajo y comparieros de trabajo

Locke

Satisfaccion con el trabajo

Satisfaccion con el salario

Satisfaccion con la promocion
Satisfaccion con el reconocimiento
Satisfaccion con los beneficios
Satisfaccion con las condiciones de trabajo
Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion con los compafieros
Satisfaccion con la compafiia y la direccion

Melid y Peird

e Satisfaccion con la supervision

e Satisfaccion con la participacion

e Satisfaccion con las prestaciones recibidas
e Satisfaccion intrinseca del trabajo
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo

Chiang Vega

Satisfaccion con los superiores, gerencia o autoridad

Satisfaccion con el contenido del trabajo

Satisfaccion con las condiciones de trabajo

Satisfaccion con las compensaciones

Satisfaccion con las politicas de le empresa

Satisfaccion con los comparieros y las relaciones humanas y sociales
Satisfaccion con la participacion y autonomia

Satisfaccion con las oportunidades de promocion

Satisfaccion con el desarrollo personal

Satisfaccion con la organizacion o grupo de trabajo

Palma

¢ Significacion de la tarea

e Condiciones de trabajo

¢ Reconocimiento personal y/o social
e Beneficios economicos

Nota: Extraido de (Garcia, 2017, p. 69) de trabajo “Relacion entre clima, satisfaccion laboral y las ventas de los

promotores de una empresa de telecomunicaciones de Lima”

Palma (2005) citado por Cahuana (2018) da a conocer cuatro dimensiones:

e Significacion de tareas

e Condiciones de trabajo

e Reconocimiento personal y/o social
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e Beneficios econdmicos. (pp. 59-60)

Para el presente estudio, tomaremos como referencia lo sefialado por Palma, citado por

Cahuana (2018). A continuacion, describimos las dimensiones clave:

Significacion de Tareas. Esta dimension se refiere al impacto que el puesto tiene en la
vida o el trabajo de otras personas dentro de la organizacién. En el caso del educador, mide el

grado de satisfaccion del estudiante con la ensefianza. (Palma, citado por Cahuana, 2018)

Condiciones de Trabajo. Se refiere al entorno en el que se desarrolla la labor,
abarcando aspectos como el ambiente, los horarios, el tiempo de trabajo, asi como los recursos
materiales, equipos, infraestructura y la organizacion del espacio laboral. (Palma, citado por

Cahuana, 2018)

Reconocimiento Personal. Esta dimension evalua el valor de reconocer los logros y
errores, tanto propios como ajenos, en un entorno de trabajo colaborativo. Se enfoca en la
relacion horizontal entre colegas y estudiantes, reduciendo las distancias entre ellos. (Palma,

citado por Cahuana, 2018)

Beneficios Economicos. Hace referencia a la ganancia que se obtiene de una actividad
econdmica, la cual puede ser medida tanto en términos materiales como monetarios. (Palma,

citado por Cahuana, 2018)

Segun Locke (1976), la satisfaccion laboral es "un estado emocional positivo o
placentero que resulta de la valoracion del trabajo o de las experiencias laborales" (p. 1300).
Por otro lado, Robbins y Judge (2018) la definen como "una actitud general del trabajador hacia
su empleo, la cual refleja el grado de satisfaccion o insatisfaccion que experimenta frente a

diversos aspectos del mismo" (p. 75).

La satisfaccion laboral es un constructo que refleja el grado en que los empleados se
sienten realizados y contentos con su trabajo, incluyendo sus tareas, relaciones interpersonales
y compensacion. Esta variable es fundamental en el estudio del comportamiento
organizacional, ya que tiene un impacto directo en la motivacion, el rendimiento y la retencion

de empleados.
2.2.7. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Satisfaccion con las Tareas. La satisfaccion con las tareas laborales se refiere a como
los empleados perciben sus responsabilidades y el contenido de su trabajo. Segin Hackman y

Oldham (1976), "cuando las tareas son significativas y retadoras, los empleados suelen
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experimentar una mayor satisfaccion con su trabajo, lo que a su vez incrementa su motivacion
y productividad" (p. 256). Un trabajo que permite autonomia y oportunidades de desarrollo

personal genera un mayor nivel de satisfaccion.

Relacion con Compaiieros y Superiores. Las relaciones interpersonales son
fundamentales para un entorno de trabajo saludable. Davis y Newstrom (2020) sefialan que "la
calidad de las relaciones con los colegas y los superiores tiene un impacto significativo en la
satisfaccion laboral, ya que un ambiente de cooperacion y apoyo mejora el bienestar emocional
de los empleados" (p. 96). Un clima de confianza y respeto entre compafieros y jefes fomenta

una mayor satisfaccion.

Compensacion y Beneficios. La compensacion econdmica y los beneficios adicionales
son un factor importante en la percepcion de justicia y satisfaccion en el trabajo. Robbins y
Judge (2018) explican que "la satisfaccion con la compensacion no solo incluye el salario, sino
también los beneficios no econdémicos como seguros, tiempo libre, y oportunidades de
desarrollo" (p. 83). Una compensacion justa y competitiva contribuye a la retencion y

motivacion del personal.

Conexion entre la satisfaccion laboral, el clima y los pilares de la educacion. Los
cuatro pilares de la educacion planteados por Delors (1996) no s6lo son esenciales en el aula,
sino que también tienen una relacion directa con la cultura del lugar de trabajo y la satisfaccion
laboral, ya que ayudan a las personas a desarrollar habilidades criticas para un buen clima

laboral.

Aprender a conocer y su impacto en el clima laboral. Este pilar, al fomentar el
pensamiento critico y la capacidad de analisis, permite a los empleados adaptarse a entornos
laborales dinamicos. Un trabajador que continuamente actualiza sus conocimientos contribuye
a un clima laboral innovador, donde el aprendizaje organizacional y la resolucion de problemas
mejoran la productividad. Ademads, la curiosidad intelectual favorece la motivacion intrinseca,

un factor clave en la satisfaccion laboral (Salanova et al., 2005).

Aprender a hacer y su aplicacion en el desempeiio laboral. La capacidad de aplicar
conocimientos en situaciones reales (competencias técnicas y blandas) es esencial para un buen
clima laboral. Habilidades como el trabajo en equipo, la gestion de conflictos y la creatividad
influyen directamente en la eficiencia y la armonia organizacional. Segin Robbins & Judge
(2017), las empresas que fomentan estas competencias tienen empleados mas satisfechos, ya

que perciben mayor autonomia y reconocimiento.
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Aprender a vivir juntos y su rol en la cohesion organizacional. Un clima laboral
positivo depende en gran medida de la capacidad de los colaboradores para trabajar en
diversidad, comunicarse asertivamente y resolver conflictos. Este pilar, al promover la empatia
y la cooperacion, reduce tensiones y fomenta un ambiente de respeto mutuo, lo que incrementa
la satisfaccion laboral (Goleman, 1998). Las organizaciones con altos niveles de inteligencia

emocional suelen reportar menor rotacion de personal.

Aprender a ser y su conexion con el bienestar laboral. La realizacion personal y el
equilibrio emocional son fundamentales para la satisfaccion en el trabajo. Empleados que
desarrollan autonomia, resiliencia y proposito suelen mostrar mayor compromiso y menor
estrés laboral (Maslach & Leiter, 2008). Empresas que promueven el crecimiento integral de
sus trabajadores, no solo en lo profesional sino también en lo personal, logran climas laborales

mas saludables y sostenibles.

Los pilares de la educacion no solo preparan individuos para la vida académica, sino
que también son esenciales para construir entornos laborales positivos. Una fuerza laboral que
nmn

"conoce", "hace", "vive juntos" y "es" de manera integral contribuye a un clima organizacional

colaborativo y a una mayor satisfaccion laboral, factores clave para el éxito empresarial.
2.3.  Definicion de Términos Basicos

La definicion de términos bésicos es fundamental para el desarrollo del marco
conceptual y se divide en definiciones conceptuales y operacionales, segiin Sanchez (1998).
Las definiciones conceptuales, también conocidas como definiciones constitutivas, se obtienen
de libros o diccionarios especializados. Por otro lado, las definiciones operacionales

especifican los pasos necesarios para medir el constructo o variable.

Autorrealizacion. Se refiere a la percepcion del trabajador respecto a las oportunidades
que el entorno laboral ofrece para su desarrollo personal y profesional, vinculado a las tareas

realizadas y con una perspectiva de futuro.

Beneficios Econémicos. Se define como la disposicion del trabajador a realizar su labor
en funciodn de los aspectos remunerativos o incentivos econémicos que resultan de su esfuerzo

en las tareas asignadas.

Clima Laboral. Se entiende como el conjunto de cualidades, atributos o caracteristicas
relativamente permanentes de un entorno de trabajo especifico, percibidas o experimentadas

por las personas en la organizacion, que influyen en su conducta.
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Comunicacion. Es la percepcion del grado de fluidez, rapidez, claridad, coherencia y
precision de la informacion relevante para el funcionamiento interno de la empresa y la

atencidn a usuarios o clientes.

Condiciones Laborales. Se refiere a la provision por parte de la institucion de los
elementos materiales, econdmicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

asignadas.

Condiciones de Trabajo. Incluye todos los aspectos relacionados con la seguridad y
salud del trabajador, no solo el salario, sino también el entorno fisico, los equipos, instalaciones

y utiles del centro de trabajo.

Desempeifio Laboral. Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los

objetivos establecidos, y se considera una estrategia individual para alcanzarlos.

Estrés Laboral. Es una respuesta adaptativa del organismo que inicialmente ayuda a
responder de manera mas rapida y eficaz a situaciones que lo requieren, preparando al cuerpo
para un sobreesfuerzo y procesando mas informacion sobre el problema para actuar de forma

decidida.

Involucramiento Laboral. Se refiere a la identificacion con los wvalores

organizacionales y el compromiso con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Reconocimiento Personal y/o Social. Es la tendencia a evaluar el trabajo en funcion
del reconocimiento propio o el de otras personas asociadas al trabajo, considerando los logros

alcanzados o el impacto de estos en resultados indirectos.

Satisfacciéon Laboral. Es la tendencia relativamente estable del trabajador hacia su

trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.

Significacion de la Tarea. Se refiere a la disposicion hacia el trabajo en funcidn de las
atribuciones asociadas con el mismo, como el sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y

contribucion material.

Supervision. Se evalua la funcionalidad y significacién de los superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral, en términos de apoyo y orientacion para las tareas

que forman parte del desempefio diario.

2.4. Formulacion de Hipdtesis
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Una hipotesis es un enunciado conjetural sobre la relacion entre dos o mas variables

(Kerlinger, 2008). Su importancia radica en que se derivan de las teorias empleadas en la

investigacion o de otras hipotesis previas. Ademas, las hipotesis pueden ser sometidas a

verificacion empirica, y juegan un papel crucial en la ciencia al permitir la explicacion de

fendmenos.

Las hipotesis de investigacion son enunciados proposicionales que establecen la

relacion entre las variables de estudio y deben cumplir con las siguientes caracteristicas: a)

deben estar definidas en una realidad cognoscible; b) las variables involucradas deben ser lo

mas concretas posible; ¢) debe existir una relacion logica entre las variables; d) el proceso de

medicidn de las variables debe ser factible; y e) deben existir técnicas adecuadas para probar

la hipdtesis (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Entre las hipotesis tenemos:

24.1.

24.2.

2.5.

2.5.1.

Hipotesis General

Existe relacion directa significativa entre el clima laboral con la satisfaccion laboral de
los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa, Huancavelica

2024.
Hipdtesis Especificas

Existe relacion directa significativa entre el clima laboral y la satisfaccion con las tareas
en los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa,

Huancavelica 2024.

Existe relacion directa significativa entre el clima laboral y las relaciones con
compatfieros y superiores en los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Churcampa, Huancavelica 2024.

Existe relacion directa significativa entre el clima laboral y la compensacion y
beneficios en los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa,

Huancavelica 2024.

Variables de investigacion

Variable Independiente: Dramatizacion
Definicion Conceptual

Es el conjunto de caracteristicas que definen a una organizacién y que perduran en el

tiempo, influyendo en el comportamiento de sus miembros. Segiin Chiavenato (2009), se
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refiere a la calidad de las caracteristicas ambientales percibidas por los empleados, mientras
que Robbins y Judge (2013) lo describen como un ambiente psicoldgico resultante de las

politicas y practicas organizacionales.
Definicion Operacional
Se utilizard un cuestionario con escala de Likert para medir el clima laboral entre

los empleados de la Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa, evaluando las

dimensiones de comunicacion interna, relaciones interpersonales y condiciones de trabajo.
Dimensiones
e Comunicacion interna
e Relaciones interpersonales
e Condiciones de trabajo
2.5.2. Variable Dependiente: Habilidades Sociales
Definicion Conceptual

Es un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de
las experiencias laborales del individuo. Para Robbins y Judge (2013) la satisfaccion laboral
es un sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas.
Definicion Operacional

Se utilizara un cuestionario con escala de Likert para medir el grado de satisfaccion
laboral de los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local, evaluando las dimensiones
de satisfaccion con las tareas, relaciones con compafieros y superiores, y compensacion y

beneficios.
Dimensiones
e Satisfaccion con las tareas
e Relaciones con compafieros y superiores

e Compensacion y beneficios
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laboral

las experiencias

satisfaccion laboral de

las tareas

Variables | Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
operacional medicién
Es el conjunto de e Claridad en la transmision de Ordinal
caracteristicas que Comunicacion informacion.
definen a una | Se utilizara un | interna e Canales de comunicacion efectivos. | Escala de Likert
organizaciébn 'y  que | cuestionario con e Transparencia en la informacion. 5 = Siempre
perduran en el tiempo, | escala de Likert para « Apoyo y colaboracion entre colegas 4= Casi siempre
influyendo en el | medir el clima laboral | Relaciones « Confianza mutua 3 = A veces
comportamiento de sus | entre interpersonales - : 2 = Casi nunca
miembros. Segun | los empleados de la * Resolucion de conflictos 1 = Nunca
Variable 1 | Chiavenato (2009), se | Unidad de Gestion
refiere a la calidad de las | Educativa Local de
Clima caracteristicas Churcampa,
laboral ambientales percibidas | evaluando las
por los empleados, | dimensiones de N o Espacio fisico adecuado
mientras que Robbins y | comunicacion interna, | Condiciones e Caraa laboral
Judge  (2013) o | relaciones de trabajo S g idad en el trabai
describen como  un | interpersonales y * oeguridad en el trabajo
ambiente  psicoldgico | condiciones de
resultante de las politicas | trabajo.
y practicas
organizacionales.
Variable 2 Es “un estado emocional | Se _ utilizaré un e Claridad en la asignacién de tareas
positivo 0 placentero | cuestionario CON | gticfaccion e Adecuacion del nivel de
Satisfaccis resultante de la | escala de Likert para con las tareas complejidad de las tareas
atistaccion | harcepcion subjetiva de | medir el grado de » Sentido de logro en la ejecucion de
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laborales del
individuo". Para
Robbins y Judge (2013)
la satisfaccion laboral es
“un sentimiento positivo
acerca de un puesto de
trabajo que surge de la
evaluacion de  sus
caracteristicas".

los servidores de la
Unidad de Gestion

Educativa Local,
evaluando las
dimensiones de

satisfaccion con las
tareas, relaciones con

comparieros y
superiores, y
compensacion y

beneficios.

Relaciones con
comparieros y
superiores

e Apoyo recibido de los compafieros.

e Relacion de confianza con los
superiores

e Colaboracién en la resolucién de
problemas laborales.

Compensacion
y beneficios

e Satisfaccion con el salario.

e Percepcion de equidad en la
compensacion

e Acceso a beneficios adicionales
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III. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Tipo de Investigacion
Por la naturaleza del problema de estudio se realizara una investigacion de tipo basica.

La investigacion bdsica, busca generar conocimiento tedrico sin un prop6sito practico
inmediato. Estd orientada a ampliar el entendimiento de los fendmenos estudiados,
desarrollando teorias y principios universales. Segin Hernandez Sampieri et al. (2014), la
investigacion basica se concentra en obtener conocimientos sobre los principios subyacentes a
los fendmenos, sin la intencion directa de aplicarlos a situaciones especificas. De igual manera,
Tamayo y Tamayo (2004) sefialan que la investigacion bésica tiene como objetivo aumentar el
cuerpo de conocimiento cientifico, sin tener en cuenta las aplicaciones practicas inmediatas de

dicho conocimiento.
3.2.  Nivel de investigacion relacional

Por el alcance del problema se investigacion se desarrollard un estudio descriptivo

correlacional.

El nivel de investigacion relacional se refiere a estudios que analizan la relacion entre
dos o mas variables sin manipularlas. Este tipo de investigacion permite describir como se
relacionan entre si, aunque no establece causalidad. Segun Kerlinger y Lee (2002), la
investigacion relacional se interesa por la identificacion de relaciones y su grado entre las
variables involucradas. Para Sampieri et al. (2014), este nivel busca “medir el grado de
asociacion o correlacion que existe entre dos o mas variables, evaluando su relacion sin

manipulacion directa”.
3.3. Meétodos de Investigacion

En el proceso de la investigacion se emplearan diversos métodos para la busqueda y
analisis de informacion, como el método analitico y el sintético. Para la construccion del
conocimiento, se utilizaran el método inductivo-deductivo y el método hipotético-deductivo.
Ademas, se recurrira al método descriptivo y al método estadistico. Los principales métodos

que se aplicaran en esta investigacion son los siguientes:
3.3.1. Método General

El método general que se empleara serd el método cientifico, también llamada método
general de investigacion cientifica. “Es una mega orientacion o macro estrategia que entrafia la

abstraccion de una serie de actividades que, segln se entiende, deberia tener un método si se
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desea que sea considerado como un método de investigacion cientifica”. (Caballero, 2013, p.

81).

Histéricamente en la ciencia ha predominado tres formas de métodos cientificos, siendo
el primero el baconiano para el cual la generacion de conocimiento es mediante el proceso de
induccion, el galileano cuya generacion del conocimiento es la experimentacion y el cartesiano
cuya generacion del conocimiento es mediante la duda basado en el andlisis y sintesis (Bernal,

2010). Con todo ello los métodos de investigacion que se usaran son:
3.3.2. Método Analitico

Este método se emplea para descomponer un fendmeno o problema en sus partes mas
simples, con el fin de entender mejor sus elementos constituyentes. Segun Sabino (2014), el
analisis implica separar un todo en sus partes para observar sus relaciones e interacciones.
Asimismo, Tamayo (2004) sefiala que este método permite "examinar detalladamente las partes
de un fendémeno para comprender su estructura y funcionamiento". Entonces este permitira
descomponer la realidad problematica en sus partes para un analisis méas conciso y luego
sintetizar los resultados de los analisis en proposiciones generales realizadas por el investigador

(Melendez, 2011).
3.3.3. Meétodo Sintético

Es el proceso inverso al analitico, ya que busca integrar los elementos separados en una
comprension holistica. Sabino (2014) menciona que la sintesis implica la recomposicion de las
partes analizadas para reconstruir el fenomeno en su totalidad. Tamayo (2004) agrega que el
método sintético permite la integracion de las partes para formar un todo coherente y

significativo.
3.3.4. Método Inductivo-Deductivo

Este método combina la induccion, que se basa en la observacion de casos particulares
para llegar a generalizaciones, y la deduccion, que parte de principios generales para aplicarlos
a situaciones particulares. Hernandez Sampieri et al. (2014) afirman que el método inductivo
parte de la observacion de hechos para extraer conclusiones generales, mientras que el método
deductivo aplica teorias o leyes a casos concretos para verificar su validez. A su vez, Blaxter et
al. (2010) destacan que la combinacion de induccidén y deduccion permite desarrollar hipdtesis
y luego someterlas a prueba mediante observaciones empiricas. Por ello, el método inductivo,
permitira partir de la observacion de fenémenos o situaciones particulares, de la realidad, es

decir de casos individuales de los trabajadores, para luego generalizarlo y buscar una
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explicacion (Melendez, 2011). El deductivo, permitird deducir a partir de enunciados o teorias
generales del clima laboral y luego dar las explicaciones de la satisfaccion laboral en la

organizacion o el centro laboral (Melendez, 2011).
3.3.5. Método Hipotético-Deductivo

Este método parte de la formulacion de hipoétesis que luego se verifican o refutan
mediante la observacion y el analisis. Popper (2002) describe este método como un proceso
sistematico para contrastar hipotesis mediante la deduccion y la experimentacion. Bunge
(2004) afiade que el metodo hipotético-deductivo permite deducir consecuencias ldgicas a
partir de una hipétesis y luego verificar su validez mediante la observacion o el experimento.
3.3.6. Método Descriptivo

El método descriptivo se utiliza para observar y describir los fendmenos tal como
ocurren, sin intervenir en ellos. Segun Salkind (2010), el objetivo de la investigacion
descriptiva es proporcionar una representacion precisa de las caracteristicas de las personas,
situaciones o fendmenos. Por su parte, Arias (2012) menciona que este método permite
recolectar datos que describen los eventos y las caracteristicas de un grupo de personas o

fendmenos en estudio.
3.3.7. Método Estadistico

El método estadistico se utiliza para analizar datos numéricos y establecer patrones o
tendencias a partir de estos. Segun Leviny Rubin (2012), la estadistica es fundamental para el
analisis de datos cuantitativos, permitiendo resumir, interpretar y extrapolar resultados. En la
misma linea, Levin y Fox (2014) mencionan que el uso del método estadistico es clave para
validar hipotesis y obtener conclusiones precisas basadas en la evidencia.

3.4. Diseiio de la Investigacion

El disefio descriptivo correlacional se utiliza para describir relaciones entre variables
en un contexto especifico, sin intervencion del investigador. Este tipo de disefio busca
cuantificar el grado de asociacion entre las variables, como menciona Creswell (2014), quien
indica que en un estudio correlacional se exploran las relaciones entre variables con el propdsito
de determinar su relacién o covariacion. Para Bisquerra (2004), el disefio correlacional se
centra en el analisis de la relacion entre dos 0 mas variables sin establecer una relacion causal.

Entre el esquema tenemos:
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Donde:
M : Muestra
Ox : Variable 1 (Clima laboral).
Oy : Variable 2 (Satisfaccion laboral).
3.5. Poblacion, Muestra, Muestreo
3.5.1. Poblacion

Para el presente trabajo de investigacion, la poblacion estara compuesta por 60
trabajadores administrativos, tanto nombrados como contratados, de la Unidad de Gestion

Educativa Local (UGEL) de Churcampa, Huancavelica.

En las investigaciones de enfoque cuantitativo, y en concordancia con Gonzales et al.
(2018), la poblacion se define como: “El total de los elementos de estudio, sujetos u objetos
identificados por el investigador, que comparten una o mas caracteristicas o propiedades

comunes, de quienes se recogera informacion” (p.99).
En este estudio, la poblacion elegida se ha caracterizado segun los siguientes criterios:

Poblacion Objetivo. Todos los trabajadores administrativos de la Direccion de la

Unidad de Gestion Educativa Local de Churcampa, Huancavelica, que laboran en 2024.

Poblacion Accesible. Los trabajadores administrativos seleccionados como muestra de

la UGEL Churcampa, Huancavelica, en 2024.

Marco Muestral. Relacion de trabajadores de la UGEL Churcampa, Huancavelica, en

2024.
Unidad de Analisis. Trabajadores de la UGEL Churcampa, Huancavelica, en 2024.
3.5.2. Muestra

La muestra es una parte de la poblacion que comparte caracteristicas en comun y

constituye un subconjunto de las unidades que conforman dicha poblacion. Este subconjunto
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es obtenido mediante un proceso de muestreo para recolectar informacion, pero es fundamental

que las muestras sean representativas (Gonzales et al., 2018).

En las investigaciones cuantitativas, el factor determinante al evaluar una muestra es su
representatividad, es decir, que la muestra debe reflejar las proporciones y atributos de la
poblacion en relacion con la caracteristica que se esta estudiando. Sin embargo, hasta la fecha,

no existe un método que garantice completamente estos requisitos.

Para determinar el tamafo de la muestra, se aplicara la siguiente férmula para

poblaciones finitas.

No = Z°XNXPXQ
Z2x P x P +(N-1) E?

Donde:
N = Poblacion
P = Probabilidad de éxito
Q = Probabilidad de fracaso
Z = Nivel de significancia
E = Estimacion de error

Entonces la muestra calculada sera reemplazando los valores:

n= _196x67x05x05 = 53
1.962x 0.5x 0.5 + (67-1) 0.05?

Al desarrollar la formula, se tiene el tamaiio de la muestra:

No= 53

Para este estudio entonces se selecciond una muestra conformada de 53 trabajadores.
3.5.3. Muestreo

En el presente estudio se empleard un muestreo probabilistico, ya que todos los
integrantes de la poblacion tendran la misma posibilidad de ser seleccionados como parte de la

muestra.
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De acuerdo con la clasificacion de los métodos de muestreo, estos se dividen en
probabilisticos y no probabilisticos. En el muestreo probabilistico, se conoce explicitamente la
probabilidad de que cada elemento sea seleccionado; mientras que, en el muestreo no
probabilistico, los elementos se eligen mediante técnicas no aleatorias, lo que hace imposible

estimar la probabilidad de que cada uno pertenezca a la muestra (Polit & Hungler, 2000).

En esta investigacion se utilizara el muestreo aleatorio simple, considerando la

accesibilidad de la poblacion.
3.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos estan estrechamente vinculados, ya
que cada técnica cuenta con su correspondiente instrumento para recopilar la informacion del
estudio. La elecciéon de una técnica dependerd de la necesidad de abordar a los sujetos

investigados o de recoger datos de otras fuentes (Caballero, 2014).

Para este trabajo de investigacion, se empleard la técnica indirecta de la encuesta para

la recopilacion de datos de las variables en estudio.

Segin Gonzéles et al. (2018), la técnica se define como “el conjunto de reglas y
procedimientos que le permite al investigador establecer una relacion con el objeto o sujeto de

la investigacion.” (p. 114).

Tabla 2
Técnicas e instrumento utilizados en la investigacion
Técnica Instrumentos
Encuesta Cuestionario de encuesta.

Nota: Elaboracion propia.

3.7. Validez de los Instrumentos

Para la recoleccion de datos se ha elaborado el cuestionario para medir ambas variables,
los mismos serdn sometidos para su evaluacion mediante el juicio de tres expertos y sus

resultados seran procesados mediante el programa SPSS.

La validez se refiere al grado en que un instrumento mide realmente lo que se propone
medir. Es decir, si un cuestionario mide adecuadamente las variables de interés en un estudio,
se dice que tiene validez. Segun Hernandez-Sampieri et al. (2014), la validez implica que los
resultados obtenidos a través de un instrumento son representativos de la realidad que se quiere

analizar. A su vez, Kerlinger y Lee (2002) definen la validez como la exactitud con que un
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instrumento mide lo que pretende medir, lo que implica que los resultados deben ser

interpretables en el contexto del concepto en estudio.
3.8.  Confiabilidad de los Instrumentos

El cuestionario validado se someti6 a pilotaje aplicando en un grupo ajeno a la muestra,
sus resultados de organizan y se procesan con el programa SPSSS para determinar la

confiabilidad de los items.

La confiabilidad hace referencia a la consistencia o estabilidad de los resultados que un
instrumento produce cuando se aplica en repetidas ocasiones bajo las mismas condiciones.
Seglin Bisquerra (2012), un instrumento es confiable si al ser aplicado en varias ocasiones a un
mismo grupo de personas, arroja los mismos resultados, o resultados muy parecidos.
Hernandez-Sampieri et al. (2014) indican que la confiabilidad se refiere a la precision del
instrumento, es decir, a la capacidad de un instrumento para arrojar resultados consistentes a lo

largo del tiempo y en diferentes circunstancias.
3.9. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Las técnicas de procesamiento y andlisis de datos son fundamentales en una
investigacion descriptiva correlacional, ya que permiten organizar, depurar, interpretar y
presentar los datos recolectados de manera que respondan a los objetivos del estudio y permitan
identificar relaciones entre las variables. Estas técnicas incluyen procedimientos que van desde
la tabulacion de datos, el uso de estadisticas descriptivas hasta estadisticas inferencial para el

analisis de correlaciones y regresiones.

Segun Hernandez-Sampieri et al. (2014), las técnicas de procesamiento de datos
consisten en un conjunto de actividades que permiten preparar la informacion obtenida a través
de instrumentos de recoleccion de datos para su andlisis, lo cual incluye desde la codificacion,
la tabulacion y la construccion de bases de datos. El analisis de datos, por su parte, involucra
"el uso de métodos estadisticos para interpretar la informacion, detectar patrones y relaciones,

y responder a las hipdtesis de investigacion".

Por otro lado, Bisquerra (2012) menciona que el analisis de datos "consiste en una serie
de técnicas que permiten realizar calculos, representar graficamente los resultados y buscar
relaciones entre variables con el fin de explicar fenomenos observados". Ademas, enfatiza la
importancia de seleccionar adecuadamente las técnicas de acuerdo con el tipo de datos y el
disefio de investigacion utilizado, como es el caso de los analisis correlacionales en estudios

descriptivos relacionales.
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IV. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS
4.1. Recursos

4.1.1. Recursos humanos

Investigador : Prof. Enerson LLACTA HUAROC
Correo : Enersonllacta2407 @hotmail.com
Cddigo ORCID : http://orcid.org/0009-0001-9752-0752
Asesor : Dr. Bibiano Alcarraz Carbajal
Correo - alcarrazcarbajalbibiano@gmail.com
Cddigo ORCID : http://orcid.org/0009-0001-87985268
Participantes : 53 trabajadores

Consultor metodolégico:01
Consultor estadistico: 01
Consultor linguistico: 01
Equipo de apoyo 03

4.1.2. Recursos materiales

Los recursos materiales posibilitardn la ejecucion del proyecto de investigacion como
los materiales de escritorio, material bibliografico digital e impresa, equipos tecnoldgicos y

Servicios.

4.2. Presupuesto

Bienes
Descripcion | Cantidad | P.Unit(S/) | Total (S/)
Materiales de Escritorio

Papel bond 1 millares 17.00 17.00
Lapiceros 1 caja 14.00 14.00
Material bibliogréfico 2 libros 20.00 40.00
Léapices 6 caja 6.00 36.00
Plumones 6 unidades 2.00 12.00
Resaltadores 4 3.00 12.00
Libros 1 35.00 35.00
Tajador 60 1.00 60.00
Engrapador 1 17.00 17.00
Grapas 1 caja 6.00 6.00
Borrador 60 1.00 60.00
Total, parcial S/309.00

Servicios


http://orcid.org/0000-0001-8798-5268
mailto:alcarrazcarbajalbibiano@gmail.com
http://orcid.org/0009-0001-
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Viaticos 5 salidas 20.00 60.00
Movilidad 3 salidas 15.00 45.00
Anillado del proyecto 3 unidades 20.00 60.00
Empastado del informe 3 unidades 20.00 60.00
Internet 3 meses 30.00 90.00
Impresién del proyecto 3 unidades 30.00 90.00
Validacion y fiabilidad del instrumento 3 unidades 10.00 30.00
Procesamiento de datos 1 unidades 100.00 100.00
Impresion del informe de investigacion 6 unidades 20.00 120.00
Material experimental 2 unidades 0.10 40.00
Fotocopiado 120 hojas 0.20 24.00
Quemado en CD del informe 2 unidades 4.0 8.00
Otros 100.00
Total, parcial S/827.00
Resumen total del presupuesto:
PRESUPUESTO TOTAL (S/))
Bienes S/ 309.00
Servicios S/ 827.00
TOTAL 1136.00

4.3. Financiamiento

Para realizar el presente trabajo de investigacion, se dispone de los recursos y la

posibilidad de su autofinanciamiento, por tanto, sera cubierto los requerimientos en su totalidad

por el investigador.
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TIEMPO EN MESES Y SEMANAS DE 2024 - 2025

tesis

r:| ACTIVIDADES Enero | Febrero | Marzo | Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembr Octubre L\Ioviembr eDiciembr
123141234123 12 123 1]2 412 1123 1/2(3[4/1[23/4/1[2/3/4|1/2|3|4

1 | Eleccién del tema de
investigacion

2 | Planteamiento  del
problema.

3 | Disefio de marco
tedrico.

4 | Metodologia de la
investigacion.

5 | Aspectos
administrativos

6 | Presentacion y
aprobacion del
proyecto de
investigacion

6 | Elaboracion de
instrumentos de
recoleccion de datos

7 | Validacién y
fiabilidad del
instrumento (pilotaje)

9 | Ejecucién del
proyecto de
investigacion

10 | Recoleccidn de datos

11 | Procesamiento
cuantitativo de datos

12 | Estructuracion de la
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13 | Presentacion de
resultados de la
investigacion.

14 | Redaccion de final de
la tesis.

15 | Presentacion del
borrador de tesis.

16 | Presentacién final de

tesis con fines de
sustentacion.
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Ao del Bicentenario; de Lo congolidacidn de nuestie Independencia, y de lo conmemoracién
heroicay butallasy de Junin y Ayacucho”

Gbosollovisn Dhrootrnal N 728.2004 FESP. Pl “ISCO"/DG-HTA

Huanta, 26 de julio de 2024

El Director General de la Escuela de Educacién Superior Pedagogica Publica “José Salvador
/,,/ %avero Ovalle” de Huanta;

éwvy‘ VISTO:
Ak

L El INFORME N° 090-2024-SA-EESPP”JSCO"-HTA.de fecha 11 de Jjulio de 2024, con

,(‘// numero de expedientes: TM20242908-F en la que, el Formador de Investigacion del Programa de

- Profesionalizacién Docente 2024 Ciclo I del Programa de Estudios de Educacién Primaria Intercultural
Bilingiie Aula 7, remite legajos expeditos para la tramitacion y otorgamiento de Resolucién Directoral de
Aprobacién de los Proyectos de Investigacion en el marco del cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos a fin de oficializar y garantizar su ejecucion;

CONSIDERANDQ:

Que, La LEY N” 30512 Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior y de la Carrera
Publica de sus Docentes, DS No 010-2017-MINEDU Reglamento de la Ley N° 30512, DU No 017-2020-
MINEDU Establece Medidas Para el Fortalecimiento de la Gestién y el Licenciamiento de los Institutos y
Escuelas de Educacion Superior en el marco de la Ley N° 30512, DS N° 016-2021-MINEDU Modifica el
Reglamento de la Ley N° 30512, Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior v de la Carrera Piblica
de sus Docentes y lo adecua a lo dispuesto en el Decreto de Urgencia N° 017-2020 que establece medidas
para el fortalecimiento del Licenciamiento de Institutos y Escuelas de Educacion Superior en el marco de
la Ley N® 30512 y LEY N° 31653 Ley que Modifica la Ley 30512: RM No 441-2019-MINEDU
Lineamientos Generales Académicos y demas normas:

Que, la Escuela de Educacion Superior Pedagégica Piblica “José Salvador Cavero Ovalle” de
Huanta. imstitucion licenciada mediante la RM No 267-2020-MINEDU y en amparo a la normativa general,
Documentos de Gestion Institucional, Reglamento Institucional y Reglamento de Grados y Titulos, tiene
facultad de planificar, organizar, ejecutar y evaluar el proceso de titulacién de los egresados de formacion
inicial docente y formacion continna y garantizar su acreditacion profesional.

Que, es Politica de Ia Escuela de Educacién Superior Pedagégica Publica “José Salvador
Cavero Ovalle” de Huanta, distrito y provincia del mismo nombre, region de Ayacucho; garantizar el
otorgamiento del Grado Académico de Bachiller en Educacién y el Titulo Profesional de Licenciada/o a
los/las egresados/as de Formacién Inicial Docente de los Programas de Estudios Licenciados, asi como, de
Formacion Continua del Programa de Profesionalizacién Docente previa sustentacion y aprobacién del
trabajo de investigacion y de tesis respectivamente en concordancia a la normativa general y documentos
de gestion institucional.

Que, estando conforme al Reglamento Institucional y al Reglamento de Grados y Titulos, al
Reglamento Institucional, a la Ley No 30512 Ley General de los Institutos Superiores Pedagdgicos v
Escuelas Superiores de Formacion Docente Piiblicos y Privados, su reglamento y modificatorias, asimismo,
a los Lineamientos Académicos Generales que sefialan que el proceso de otorgamiento del Grado
Académico de Buchiller en Educacién es mediante la sustentacién del Trabajo Investigacion con el fin de
generar conocimientos y propuestas que contribuyan a la mejora continua de la calidad de la educacion.

Que, el Programa de Profesionalizacién Docente 2024 1, en el marco de la RDRS No 00075-2023-
GRA/GR-GG-GRDS-DREA-DR, resolucion con la que aprueban las metas de admision para el
PPD 2024 1, es un programa que conduce a la obtencion del Grado Académico de Bachiller en
Educacion y Titulo Profesional de Licenciado/a en Educacién Inicial Intercultural Bilingiie vy
Educacién Primaria Intercultural Bilingte, ¢l Formador Asesor del Médulo de Prictica de

Jr. Razuhuilica 624 ~ Huanta
Telefax {066) 321070
www.sesppjsco.edu.ps
informes@lesppjsco.edu.pe
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ESCUELA DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA | Lerrestinie tr3t
) ° eapertura RM.
“JOSE SALVADOR CAVERQ OVALLE” Adecuacin a Instituto DS. N* 034
—e — Autorizacion de Funct DS. N8
Huanta - Ayecucho Escuela de Educacion RM. N° 267-2020315

TAULA 7 EDUC, PR]M /EESPP“JSCO’ H T4. dando el aval corr e%pondlente para la Apxobam —
Resolutiva del Proyecto de Investigacion en el marco del plan curricular y del cumplimiento del Reglamento
de Grados y Titulos.

Que, el Director General de la Escuela de Educaciéon Superior Pedagégica Puablica “José
Salvador Cavero Ovalle” de Huanta, en amparo a sus facultades, con fecha 26 de julio de 2024 y en el
marco del cumplimiento y la conformidad con la Ley No 30512, su reglumento, modificatorias y el
Reglamento de Grados y Titulos se oficializa la APROBACION de los Proyectos de Investigacion de los

“of 1 articipantes del Programa de Profesionalizacién Docente 2024 I del Programa de Estudios de

q /" Educacion Primaria Intercultural Bilingiie Aula 7 cuyo Formador Asesor es el Dr. Bibiano Alcarraz

/ Carbajal, por tanio:

/ SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR los PROYECTOS DE INVESTIGACION del
Programa de Profesionalizacion Docente 2024 1 del Programu de Estudios de Educacién Primaria
intercultural Bilingiie Aula 7 de las/os que a continuacién se detalla:

PPD 2024 CICLO |
Ne APELLIOS Y NOMBRES TITULOS DEL PROYECTO DE INVESTIGACION
La alienacion cultural en los estudiantes de Quinto Grado de
1 | AMANTE YANCE RICARDO Educacion Primaria en la Institucién Educativa N°©
3874 1/Mx-P de Union Mantaro, Canayre 2024.
CHOCCE GAVILAN El método de Miguel de Guzméan en la resolucion de

2 problemas matematicos en estudiantes de FEducacion
MARCELING Primaria de San Gerardo, Sivia 2024.
Convivencia democratica v habilidades sociales en nifios del
FLORES HUAMANCHA JULISA | I Ciclo de la Institucion Educativa N° 38484/Mx-P de
Circamarca, Victor Fajardo 2024,

) Uso de la tecnologia multimedia en el fortalecimiento del
4 g;\(;’\}.k’;% n AGUILAR  ANALI Quechua en nifios de Educacion Primaria de la Institucién

Educativa N® 1369, Pichari 2024.

Los trabalenguas como estrategias para polenm;él lenguaje
5 | GUILLEN URRIBURU JHOSELY | oral en nifios de Educacién Primaria de la Institucién
Educativa de Huaychau, Uchuraccay 2024
El entorno familiar y la autoestima en escolares del Segundo
6 | GUTIERREZ FLORES ZELINA Grado de la Institucién Educativa "Los Jardines de
Manchay" de Pachacamac, Lima 2024,
La convivencia escolar y ¢l bien comin en escolares del Il
Ciclo de la Institucion Educativa N° 38447/Mx-P de Sivia
2024,
‘ Entorno familiar y procrastinacion académica de estudiantes
8 | LEGUIA CENTENO AMERICO de Cuarto de Primaria de la Institucidon Educativa N° 54078
de Andahuaylas 2024,
Clima laboral y su relacidn con la satisfaccion laboral de los
9 | LLACTA HUAROC ENERSON servidores de la Unidad de Gestién Educativa Local,
Churcampa, Huancavelica 2024,

LS

JANAMPA QUINTERO FREDY
FRANCISCO
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Habilidades Blandas y

) la Convivencia Escolar en
10 PARTONA NAVARRO Estadiantes del V Ciclo de la Institucion Educativa Obayery,
ENRRIQUE eEi
Pichari, Cusco 2024,
; RIVEROS TAMBRACC RUTH ;2 Estr?lfegia l...'lidic.a enla Lectoescirituirft en Estudia'unes di:
MELISA “ducacion Primaria en la Institucién Educativa N
38916/Mx-P de San Antonio 2024,
Inteligencia Emocional y Procrastinacién en Estudiantes del
12 | SINGUNA CORNEJO JUVENAL | Cuarto grado de la Institucién Educativa N° 38704, Lobo
Tahuantinsuyo de Manitea, La Convencién, Cusco 2024.
Habilidades de Comunicacién y Clima Organizacional de
13 | SUMARI VILCHEZ NELIDA los Docentes de la Institucion Educativa N° 38494/Mx-P de
Sarhua, Victor Fajardo, Ayacucho 2024.
TERRANOVA LAPA Tcatro. de Lectores en c.I'Desa.noll'o de la Fluidez Lectora en
14 Estudiantes de Educacion Primaria de Santa Rosa, La Mar
EDILBERTA
2024.
La técnica del debate para mejorar la comprension lectora
15 ;gg?gi NIETO JUANA en estudiantes de Educacién Primaria de la Institucion
’ Educativa N° 31345/Mx-P, Anco, Huancavelica 2024.
Inteligencia ecologica y conciencia ambiental en estudiantes
16 | VALLEJOS ARIAS NATALIA de Educacion Primaria de la Institucion Educativa N°© 54203
de Maramara, Chincheros, Apurimac 2024.
Uso de juegos de mesa para fortalecer habilidades
17 | YARANGA INGA RENE numéricas en Educacién Primaria en la Institucion
Educativa N° 38305/Mx-P de Huancayocc, Huanta 2024.

ARTICULO SEGUNDO.- DISPONER que, el 4rea de Repositorio Institucional registre e
inscriba en la base de datos los Proyectos de Investigacion para el control correspondiente.

ARTICULO TERCERO.- ENCARGAR al Webmaster de la Escuela la publicacion en la
Pagina Web y en el Portal de Transparencia.

REGISTRESE,

§

COMUNIQUESE Y ARCHIVESE
o~
e e -
'/ feEspp Jostsuvnmawmoo A ;a
...........................  CACIONVALIDO PARA EL SECTOR . 4.
or Manano Arce V:IIar ’
E°T° 07 FEB 2025

DISTRIBUCION:
Interesados (as)

Archivo

WMAV/D.G. (U

prd/sec.

Jr. Razuhuillca 624 ~ Huanta
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Anexo 2. Resolucion de expedito.

O o\ (W
“Q - & - o - 3 3 % Creacion N° 16737
ESCUELA DE FE)UCAC!ON SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA - ml‘z Rﬂ“?"z?uzlo
“JOSE SALVADOR CAVERO OVALLE” Adecuacion a Instituto DS, N* 010-85-ED

Autorizacién de Funcionamiento DS. N° 09-94-E0

Huanta - Ayacucho Escuela de Educacién RM. N* 267-2020MINEDU

PP — - . — —

“Ano-de law Recuperacion y Consolidacidn de low Economio Peruana

Goidiriie Dpantnad I crsir 2087 FESP.PB. ISCO Y DG.-HTA
‘ Huanta, 20 de febrero del 2025

Visto, los documentos con registro TM20250515-F, TM20250508-F, TM20250492-F,
TM20250533, TM20250624-F, TM20250639-F, TM20250644-F, TM20250617-F, TM20250453-F,
TM20250519-F, TM20250511-F, TM20250592-F, TM20250586-F, TM20250524-F, TM20250618-
F, TM20250493-F, TM20250505-F, TM20250591-F, TM20250523-F, TM20250520-F,
120250510-F, TM20250518-F, TM20250494-F;

CONSIDERANDO:

Que, en el marco de la Ley General de Educacién N ° 28044, 1a LEY N° 30512 Ley de
nstitutos y Escuclas de Educacién Superior y de la Carrera Publica de sus Docentes, DS No 010-
2017-MINEDU Aprueban Reglamento de la Ley N° 30512, DU No 017-2020-MINEDU Estabiece
Medidas Para el Fortalecimiento de la Gestién y el Licenciamiento de los Institutos y Escuelas de
Educacién Superior en el marco de la Ley N° 30512, DS N° 016-2021-MINEDU Modifica el
Reglamento de la Ley N° 30512, Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior y de la Carrera
Publica de sus Docentes y lo adecua a lo dispuesto en el Decreto de Urgencia N° 017_2020 que
establece medidas para el fortalecimiento del Licenciamiento de Institutos y Escuelas de Educacién
Superior en el marco de la Ley N° 30512 y LEY N° 31653 Ley que Modifica la Ley 30512, la RM
No 441-2019-MINEDU que Aprueba los Lineamientos Académicos Generales de las EESPP y los
documentos de gestion institucional 2025;

Asimismo, la Ley Universitaria No 30220 en su tercera disposicién complementaria
final, Titulos y Grados otorgados por instituciones y escuelas de educacion superior, precisa que,
mantienen el régimen académico de gobierno y de economia establecidos por las leyes que los rigen.
Tienen los deberes y derechos que confiere la presente Ley para otorgar en nombre de la Nacién el
Grado de Bachiller y los Titulos Profesionales de Licenciado respectivos, equivalentes a los
otorgados por las universidades del pais, que son validos para el ejercicio de la docencia universitaria
y para la realizacién de estudios de maestria y doctorado, y gozan de las exoneraciones y estimulos
de las universidades en los términos de la presente Ley, y por tanto, realizan la inscripcion en el

Registro Nacional de Grados y Titulos de la SUNEDU en estricto cumplimiento a la normativa
vigente. '

Que, en cumplimiento a los documentos citados; se aprueba y autoriza la planificacion,
implementacién, organizacién, ejecucién, monitoreo, acompaiiamiento y evaluacién del Programa
de Profesionalizacién Docente en la Escuela de Educacién Superior Pedagégica Publica “José
Salvador Cavero Ovalle”, -

Que, es necesario fomentar la investigacién e innovacién en los/las estudiantes para
ofrecer a la sociedad maestros y maestras capaces de producir conocimientos educativos, que
contribuyan al mejoramiento continuo de la calidad de la educacién, siendo politica de la Escuela de
Educacién Superior Pedagégica Publica “José¢ Salvador Cavero Ovalle” de Huanta, distrito y
provincia del mismo nombre, regién de Ayacucho; garantizar que los/las estudiantes del Programa
de Profesionalizacién Docente en el marco de la Formacién Docente Continua realicen Investigacién
Educativa conducente a la obtencién del Grado Académico de Bachiller en Educacion y al Titulo
Profesional de Licenciado en Educacién Inicial y Primaria Intercultural Bilingile y cumplir con el

Jr. Razuhuilica 624 - Huanta
Telefax (066) 321070
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objetivo fundamental del fortalecimiento de los profesionales de la educacién, potenciando su
capacidad de investigadores, promotores eficaces del aprendizaje, agentes y lideres de cambio para
la transformacion de la realidad local, regional y nacional.

Que es necesario aprobar en calidad de expedito los Trabajos de Investigacion Educativa,
presentado por el/la estudiante participante del Programa de Profesionalizacion Docente del Programa
de Estudios de Educacion Inicial y Primaria Intercultural Bilingtie — PPD 2024, para garantizar su
titulacién y acreditacion como Bachilleres en Educacion y Licenciados en Educacién Inicial y
Primaria Intercultural Bilingiie.

Que, estando a lo informado y opinado en concordancia al Reglamento de Investigacion,

al Reglamento de Grados y Titulos de la EESPP “José Salvador Cavero Ovalle” y con las facultades
en condicién de Director General (¢) amparado en el OFICIO No 2915-2024-GRA/GG-GRDS-

DREA-OA-APER, por tanto;

SE RESUELVE:

PRIMERO. — DECLARAR EXPEDITO los TRABAJOS DE INVESTIGACION del
Programa de Profesionalizacién Docente - PPD 2024 siguientes:

ne| INVESTISADOR | 1RABAJODEINVESTIGACION | PROG.ESTUDIOS
ALTAMIRANO ‘Conciencia ambiental en la Institucion Educativa | Educacién Primaria
01 MEDINA, ELI Primaria  N° 54082 “Semillas del Saber” Intercultural
NICOLASA - Apurimac 2024. Bilingiie
: La higiene del suefio en nifios y nifias de la | Educacién Primaria
02 | ALLCCAHUAMAN | . .. gy
ARANGO, ROGELIO Institucion Educativa N° 54157. Andahuaylas lnte.rc.:ultm‘al
: 2024, Bilingiie
Hogares disfuncionales y proceso de aprendizaje . =
03 :Sm en personal social en estudiantes del III Ciclo de Edulcna:;ﬁt l[t,:r:lmna
’ . . . 0 g
MARIBEL lzx:) ;I;StltUClén E(_iucatwa N° 54209. Andahuaylas Bilingile
Habilidades blandas y convivencia escolar en 3 e
04 | BULEJE OCAMPO, estudiantes del IV Ciclo de la Institucién Edulcacwnlmana
HERIC GONZALO | Educativa N° 54656 “El Buen Saber” Talavera, “g.’l?“ 2
Andahuaylas 2024, e
os | CHOCCE GAVILAN 5: méto;ilo de Miguel d: guzmén en tl: :sc;luci:’;n Educacié‘anri:llaria
MARCELINO problemas matematicos en estudiantes de lnte.rc..u tur.
Educacién Primaria de San Gerardo, Sivia 2024, Bilingile
Pensamiento critico y comprensién lectora en Ed i6n Primari
06 | CONDOR AGUILAR, | estudiantes de sexto grado de la Institucion “I“tc‘ "h:r:;“"a
EFRAIN Educativa “San Francisco de Asis” de Huanta, n};.'i‘.:u e
. Ayacucho 2024, g
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PO ———

R Crianza permisiva de los padres y su vinculo con | Educacién Primaria
07 COR&/E'%IOSE‘)‘EZA’ la comunicacion asertiva en el quinto grado de la Intercultural
il Institucion Educativa Pitirinkeni, Cusco 2024, Bilingtie
st JANAMPA La convivencia escolar y el bien comin en | Educacién Primaria
08. QUINTERO, FREDY escolares del 111 Ciclo de la Institucién Educativa Intercultural
FRANCISCO N° 38447/Mx-P de Sivia 2024. Bilingtie
Entorno familiar y procrastinacion académica de y e
09 | LEGUIA CENTENO, | estudiantes de Cuarto de Primaria de la Eduﬁ;‘:fiﬁll:;::a"a
AMERICO Institucion Educativa N° 54078 de Andahuaylas A
2024, Bilingiie
Clima laboral y su relacién con la satisfaccién ; g
LLACTA HUAROC, | laboral de los servidores de la Unidad de Gestién Educacién Primaria
ENERSON Educativa Local, Churcampa, Huancavelica Inte.r ?ult.ural
: Bilingiie
2024.
Método Dewey para desarrollar la competencia ? . :
MENDEZ CABRERA, | indaga mediante métodos cientificos para Educacién Primaria
ARTURO construir sus conocimientos en estudiantes del IV Ing:.l;:ulmral
Ciclo, N° 38361. Sivia 2024, ighe
El ajedrez para resolver: problemas de forma = A
MERTICY A movimiento y localizacién 'en estudiantes de Educacién Primaria
HURTADO, INGRID : B s : i Intercultural
ESTEFANI primer grado de la ‘Instituciéon Educativa N Bilingtie
55006-4. Andahuaylas 2024.
Conducta asertiva en escolares del quinto grado | Educacién Primaria
13 | MUCHARISAICO, | 4e |5 Institucién Educativa “Maria Auxiliadora” Intercultural
KELLY Huanta 2024, Bilingiie
Lectoescritura en quechua y construccion del = g
14 ORTIZ TITO, pensamiento critico en estudiantes del quinto Edpﬁ:ﬁ;ﬁﬁma
FLORINDA grado de la Institucién Educativa N° 24076. =7
i gl Bilingiie
Lucanas 2024.
PARIONA Habilidades blandas y la convivencia escolar en | Educacion Primaria
15 NAVARRO, estudiantes del V Ciclo de la Institucion Intercultural
ENRRIQUE Educativa Obayery, Pichari, Cusco 2024. Bilingiie
i Programa de activacion emocional para mejorar | Educaciéon Primaria
16 Quisiigad"liOA’ la atencion en estudiantes del segundo grado de la Intercultural
Institucién Educativa N° 54177. Talavera 2024. Bilingiie
g Artes plasticas en el desarrollo de las habilidades . 3 e
17 | ROJAS CART OLIN, | creativas en estudiantes del V Ciclo de la Eduﬁ:‘;ﬁ&f&i}ma
EDWIN Institucion  Educativa N° 54185. Cayara, Bilingtle
R o o Chincheros 2024.

B e e e e —

B Razubuilics 624 - Huanta
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Inteligencia socioemocional y comprension
18 RUELAS ROJAS, lectora en escolares del cuarto grado de primaria
PATRICIA LILY de la Institucion Educativa N° 2084 Carabayllo,
Lima 2024.

Educacién Primaria
Intercultural
Bilingtie

Habilidades = de comunicacibn y clima
19 | SUMARI VILCHEZ, organizacional de los docentes de la Institucion
NELIDA Educativa N° 38494/Mx-P de Sarhua, Victor
Fajardo, Ayacucho 2024.

Inteligencia ecolégica y conciencia ambiental en
20 | VALLEJOS ARIAS, | estudiantes de Educacién Primaria de la
NATALIA Institucion Educativa N° 54203 de Maramara,
Chincheros, Apurimac 2024.

Educacién Primaria
Intercultural
Bilingiie

Educacion Primaria
Intercultural
Bilingtie

Nivel de comprension escrita del idioma quechua | Educacién Primaria
en estudiantes de primaria de la Institucion Intercultural
Educativa N° 54551. Andahuaylas 2024. Bilingiie

21 | VELASQUE ACUNA,
JOHN GABRIEL

Nivel de desarrollo del pensamiento cn’tico en | Educacién Primaria
estudiantes del primer grado de la Institucion Intercultural
Educativa N° 55006 — 4. Andahuaylas 2024. Bilingiie

22 | VIGURIA PEREZ,
EDITH

J

Las Infografias y habilidades comunicativas en
23 VILCHEZ CARRION, | escolares del segundo grado de la lnstituciéq
CARLOS - Educativa N° 54223, Pumachuco. Chincheros,
Apurimac 2024.

Educacién Primaria
Intercultural
Bilingiie

S7

=

SEGUNDO. - AUTORIZAR, a partir de la fecha, continuar con los tramites para la
sustentacién del Trabajo de Investigacién cumpliendo con. los requisitos establecidos en el
Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela.

TERCERO.- COMUNICAR, a las 4reas internas, a los/las interesados (as), asimismo,
subir a la web institucional para los fines administrativos pertinentes.

REGISTRESE, COMUNiQUESE Y ARCHIVESE

DISTRIBUCION:
Interesados (as)
Archivo
WMAV/D.G.(e)
prd/sec.

Jr. Razuhuillca 624 - Huanta
Telefax (066) 321070
www.eesppjsco.edu.pe
comunicaciones@iesppjsco.edu.pe



Anexo 3. Resolucién de fecha de sustentacion.

ESCUELA DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA - “’%‘.ﬁ‘?", ;4;13753;
“JOSE SALVADOR CAVERO OVALLE” Adacusin ¢ bamo DB, N° 610.85€0
Autorizacién de Funcionamiento DS. N® 09-94-ED

Huanta ~ Ayacucho Escuela de Educacion RM. N°* 267-2020- MINEDU

“Ano-de lv Recuperacidw y Consolidacidw de law Economiar Peruana”
Dolioisn Dhreotnall Na_ as0s.2025- FESP.Pib."]SCO"/DG.-HIA

Huanta, 16 de abril de 2025

Visto, el Expediente TM20250935-F de fecha 14 de marzo del 2025 y la
Resolucion Directoral de Expedito No 0143-2025-EESP Pub.“JSCO”/D.G.-HTA de fecha 20
de FEBRERO del 2025,

CONSIDERANDO:

La LEY N° 30512 Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior y de la

/ N° 30512, DU No 017-2020-MINEDU Establece Mcdidas Para el Fortalecimiento de la
Gestion y el Licenciamiento de los Institutos y Escuelas de Educacion Superior en el marco de
la Ley N° 30512, DS N° 016-2021-MINEDU Modifica el Reglamento de la Ley N° 30512, Ley
de Institutos y Escuelas de Educacién Superior y de la Carrera Publica de sus Docentes y lo
adecua a lo dispuesto en el Decreto de Urgencia N° 017_2020 que establece medidas para el
fortalecimiento del Licenciamiento de Institutos y Escuelas de Educacion Superior en el marco
de la Ley N° 30512 y LEY N° 31653 Ley que Modiﬁca la Ley.30512; RM No 441-2019-
MINEDU Lineamientos Generales Académicos y demdas normas;

Que, la Escuela de Educacion Superior Pedagégica Publica “José Salvador
Cavero Ovalle” de Huanta, institucién licenciada mediante la RM No 267-2020-MINEDU y en
amparo a la normativa general, Documentos de Gestién Institucional, Reglamento Institucional
y Reglamento de Grados y Titulos, tiene facultad de planificar, organizar, ejecutar y evaluar el
proceso de titulacién de los egresados del Programa de Profesionalizacion Docente y garantizar
su acreditacion profesional;

Qué, es Politica de la Escuela de Educacién Superior Pedagdgica Publica “José
Salvador Cavero Ovalle” de Huanta, distrito y provincia del mismo nombre, regién de Ayacucho;
garantizar el otorgamiento del Grado Académlco de Bacluller en Educacion a los(as) egresados
del Programa de Profesionalizacién Docente, enel marco de la Formacién Docente Continua, en
Educacion Inicial y Prxmana Imercultural Bllmgue ‘previa sustentacion del Trabajo de

Investigacion y su respectiva aprobacmn en concordancia a la normativa general y documentos

de gestion institucional;

Jr. Razuhuillca 624 - Huanta
Teléfono: 323042
www.eesppjsco.edu.pe
informes@eesppjsco.edu.pe
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Reapertura RM. N* 228-82-E0
“JOSE SALVADOR CAVERO OVALLE"” Adecuacidn a Instituto DS, N° 010-85-E0
Autorizacion de Funcionamiento DS. N* 09-94-ED

Huanta - Ayacucho Escuela de Educacion RM. N° 267-2020-MINEDU

Que, estando conforme al Reglamento Institucional, al Reglamento de Grados y
Titulos, al Reglamento Institucional, a la Ley No 30512 Ley General de los Institutos Superiores
Pedagdgicos y Escuelas Superiores de Formacion Docente Publicos y Privados, su reglamento y
modificatorias, asimismo, a los Lineamientos Académicos Generales (RM No 441-2019-
MINEDU) que sefialan que, el proceso de otorgamiento del Grado Académico de Bachiller en
Educacion es mediante la sustentacién del trabajo de investigacién, con el fin de generar

conocimientos y propuestas que contribuyan a la mejora continua de la calidad de la educacion,;

Que, de conformidad a los considerandos mencionados y facultado por el OFICIO
No 2915-2024-GRA/GG-GRDS-DREA-OA-URH,

SE RESUELVE:

PRIMERO.- AUTORIZAR la SUSTENTACION DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION conducente a la OBTENCION DEL GRADO ACADEMICO DE
BACHILLER EN EDUCACION, de acuerdo al siguiente detalle:

TRABAJO DE INVESTIGACION

CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
SERVIDORES DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL, CHURCAMPA,

_ HUANCAVELICA 2024.
AUTOR(A) LLACTA HUAROC, ENERSON
PROGRAMA DE EDUCACION PRIMARIA INTERCULTURAL
PROFESIONALIZACION DOCENTE BILINGUE
FECHA 23 DE ABRIL DE 2025
HORA 6:00 P.M.
LUGAR AUDITORIO INSTITUCIONAL

SEGUNDO.- COMUNICAR al interesado (a)'y areas internas del contenido
del presente acto resolutivo.
TERCERO.- PUBLICAR la resolucién en la web institucional.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

DISTRIBUCION:

Interesados

Dir. Adm. (01)
Sec. Acad. (01)
Archivo (01)
WMAV/D.G. (¢)
prd/sec.

o Arce Vitis
ENERAL
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Anexo 4. Resolucion de designacion de jurados

ESCUELA DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA o o0 - 6737
“JOSE SALVADOR CAVERO OVALLE" Adocudctin s et 05, H° 016 £
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Escuela de Educacion RM. N* 267-2020-MINEDU

“Ano-de la Recuperacion y Consolidacién de la Economia Peruana’
sollaitn Dhircotrnali N aspo.2085. EESP. P, [SCO"/DG.-HTA

Huanta, 16 de abril de 2025

Visto, el Expediente TM20250935-F de fecha 14 de marzo del
2025 y la Resolucién Directoral de Expedito No 0143-2025-EESP Pub.“JSCO”/D.G.-HTA de
fecha 20 de febrero del 2025,

CONSIDERANDO:

La LEY N° 30512 Ley de Institutos y Escuelas de Educacién Superior y de la
arrera Publica de sus Docentes, DS No 010-2017-MINEDU Aprueban Reglamento de la Ley
N° 30512, DU No 017-2020-MINEDU Establece Medidas Para el Fortalecimiento de la
Gestién y el Licenciamiento de los Institutos y Escuelas de Educaci6n Superior en el marco de
laLey N°30512, DS N° 016-2021-MINEDU Modiﬁca el Reglamento de la Ley N° 30512, Ley
de Institutos y Escuelas de Educacién Superior y de la Carrera Publica de sus Docentes y lo
adecua a lo dispuesto en el Decreto de Urgencia N° 017_2020 que establece medidas para el
fortalecimiento del Licenciamiento de Institutos y Escuelas de Educacién Superior en el marco
de la Ley N° 30512 y LEY N° 31653 Ley que Modifica la Ley 30512; RM No 441-2019-
MINEDU Lineamientos Generales Académicos y demdas normas;

Que, la Escuela de Educacién Superior Pedagégica Publica “José Salvador
Cavero Ovalle” de Huanta, institucién licenciada mediante la RM No 267-2020-MINEDU y en
amparo a la normativa general, Documentos de Gesti6n Institucional, Reglamento Institucional
y Reglamento de Grados y Titulos, tiene facultad de planificar, organizar, ejecutar y evaluar el
proceso de titulaci6n de los egresados del Programa de Profesionalizacién Docente y garantizar
su acreditacién profesional;

Qué, es Politica de la Escuela de Educacion Superior Pedagdgica Publica “José
Salvador Cavero Ovalle” de Huanta, distrito y provincia del mismo nombre, regién de Ayacucho;
garantizar el otorgamiento del Grado Académico de Bachiller en Educacidn a los(as) egresados
del Programa de Profesionalizacién Docente, en ¢l marco de la Formacién Docente Continua, en
Educacién Inicial y Primaria Intercultural ‘Bilinguefp'revia sustentacién del Trabajo de
Investigacion y su respectiva apfobacién en concqrdancig'é la normativa general y documentos

de gestion institucional;

Jr. Razuhuilica 624 - Huanta

Cel. 928 186 441
www.eesppjsco.edu.pe
comunicaciones@iesppjsco.edu.pe
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Escuela de Educacion RM. N* 267-2020-MINEOU

Que, estando conforme al Reglamento Institucional, al Réglamcntd de Grédos y
Titulos, al Reglamento Institucional, a la Ley No 30512 Ley General de los Institutos Superiores
Pedagogicos y Escuelas Superiores de Formacion Docente Piblicos y Privados, su reglamento y
modificatorias, asimismo, a los Lineamientos Académicos Generales (RM No 441-2019-
MINEDU) que sefialan que, el proceso de otorgamiento del Grado Académico de Bachiller en
Educacién es mediante la sustentacion del trabajo de investigacion, con el fin de generar
conocimientos y propuestas que contribuyan a la mejora continua de la calidad de la educacién;

Que, de conformidad a los considerandos y facultado por el
OFICIO No 2915-2024-GRA/GG-GRDS-DREA-OA-URH,; '

SE RESUELVE:

PRIMERO.- NOMINAR; a los MIEMBROS DEL JURADO
EXAMINADOR DE LA SUSTENTACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION, tal
como se detalla a continuacion:

JURADO PRESIDENTE | Dr. WALTER‘MAR]ANO ARCE VILLAR
EXAMINADOR SECRETARIO | Dr. WILBER ANTONIO REYES ARAUJO
VOCAL Mg. FREDDY ROLAND PINEDA TAPIA
' TRABAJO DE INVESTIGACION

CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE
LOS SERVIDORES DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL,
CHURCAMPA, HUANCAVELICA 2024.

AUTOR (A) LLACTA HUAROC, ENERSON

::gcm“ ”IO‘LN‘AszACION pocente | EDUCACION PRIMARIA INTERCULTURAL BILINGUE
FECHA : : 23 DE ABRIL DE 2025

HORA 6:00 P.M.

LUGAR ' AUDITORIO INSTITUCIONAL

SEGUNDO.- COMUNICAR al Jurado Examinador e interesado(a), el
contenido del presente acto resolutivo.

TERCERO.- AUTORIZAR la compensacién econémica a favor de los
miembros del Jurado Examinador conforme a las tasas establecidas en el TUPA 2025.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

DISTRIBUCION;
Interesados

Dir. Adm. (01)
Sec. Acad. (01)
Archivo (01)
WMAV/D.G. (¢)
prd/sec.

Jr. Razuhuillca 624 - Huanta

Cel. 928 186 441
www.eesppjsco.edu.pe
comunicaciones@iesppjsco.edu.pe
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Titulo: Clima laboral y su relacion con la satisfaccion laboral de los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Churcampa,

Huancavelica 2024.

Unidad de Gestion Educativa
Local de Churcampa,
Huancavelica 2024?

b) Problemas Especificos

¢De qué manera el clima laboral
se relaciona en la satisfaccion con
las tareas en los servidores de la
Unidad de Gestion Educativa
Local de Churcampa,
Huancavelica 20247

¢De qué manera el clima laboral
se relaciona en las relaciones con
comparieros y superiores en los
servidores de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de
Churcampa, Huancavelica 2024?
¢De qué manera el clima laboral
se relaciona en la compensacion y
beneficios en los servidores de la
Unidad de Gestion Educativa
Local de Churcampa,
Huancavelica 2024?

servidores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Churcampa,
Huancavelica 2024.

b) Objetivos Especificos
Determinar la relacion que existe
entre el clima laboral en la
satisfaccion con las tareas en los
servidores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Churcampa,
Huancavelica 2024.

Determinar la relacion que existe
entre el clima laboral en las
relaciones con compafieros Yy
superiores en los servidores de la
Unidad de Gestion Educativa Local
de Churcampa, Huancavelica 2024.

Determinar la relacion que existe
entre el clima laboral en la
compensacion y beneficios en los
servidores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Churcampa,
Huancavelica 2024.

servidores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Churcampa,
Huancavelica 2024.

b) Hipotesis Especificas

Existe relacion directa significativa
entre el clima laboral y Ila
satisfaccion con las tareas en los
servidores de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Churcampa,
Huancavelica 2024.

Existe relacion directa significativa
entre el clima laboral y las
relaciones con compafieros y
superiores en los servidores de la
Unidad de Gestion Educativa Local
de Churcampa, Huancavelica 2024.

Existe relacion directa significativa
entre el clima laboral y la
compensacion y beneficios en los
servidores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Churcampa,
Huancavelica 2024.

Problemas Objetivos Hipdbtesis Variable Metodologia
a) Problema General a) Objetivo General a) Hipotesis General Variable 1: Tipo de Investigacion: béasica
¢De qué manera el clima laboral | Determinar la relaciéon que existe | Existe relacion directa significativa | Clima Laboral Nivel de investigacién relacional:
se relaciona con la satisfaccion | entre el clima laboral con la| entre el clima laboral con Ia descriptivo correlacional.
laboral de los servidores de la| satisfaccion  laboral de los| satisfaccion laboral de los | Dimensiones Meétodos de Investigacién: método

Comunicacion interna
Relaciones
interpersonales
Condiciones de trabajo

Variable 2:
Satisfaccion Laboral

Dimensiones
Satisfaccion con las
tareas Relaciones con
comparieros y
superiores
Compensacion y
beneficios

analitico y el sintético, el método
inductivo-deductivo, el método
hipotético-deductivo, método
descriptivo y al método estadistico.

Disefio de la Investigacion:
Correlacional
Poblacién: 60 trabajadores

administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL)

Muestra: 53 trabajadores
administrativos

Técnicas e Instrumentos de
Recoleccion de datos

Encuesta: Cuestionario de
encuesta.

a) Validez de los Instrumentos:
juicio de tres expertos.

b) Confiabilidad de los
Instrumentos: pilotaje se aplica a
un grupo ajeno a la muestra.
Técnicas de Procesamiento vy
Anadlisis de Datos: estadisticas
descriptivas y estadisticas
inferencial.




Anexo 6. Operacionalizacién de las variables en estudio
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caracteristicas".

compafieros y superiores,
y  compensacion y
beneficios.

y beneficios

e Percepcion  de
compensacion
e Acceso a beneficios adicionales

equidad en la

Variables Definicion conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Variablel1 |Es el conjunto de | Se utilizara un | Comunicacion | e Claridad en la transmision de | Ordinal
caracteristicas que definen a | cuestionario con escala | interna informacion.
Clima una organizacion y que | de Likert para medir el e Canales de comunicacion efectivos. Escala de Likert
laboral perduran en el tiempo, | clima laboral entre e Transparencia en la informacion. 5 = Siempre
influyendo en el | los empleados de la [ Relaciones o Apoyo y colaboracién entre colegas 4= Casi siempre
comportamiento  de sus Unidad  de Gestion | interpersonales | o Confianza mutua 3 = A veces
mle_:mbros. Segun | Educativa  Local de o Resolucion de conflictos 2 = Casi nunca
Chiavenato  (2009), se | Churcampa, evaluando 1 = Nunca
refiere a la calidad de las | las  dimensiones de | Condiciones e Espacio fisico adecuado
caracteristicas ambientales | comunicacion  interna, | de trabajo e Carga laboral
percibidas por los | relaciones e Seguridad en el trabajo
empleados, mientras que | interpersonales y
Robbins y Judge (2013) lo | condiciones de trabajo.
describen como un ambiente
psicoldgico resultante de las
politicas y practicas
organizacionales.
Variable2 | Es “un estado emocional | Se utilizard un | Satisfaccion e Claridad en la asignacion de tareas Ordinal
positivo o  placentero | cuestionario con escala | con las tareas | e Adecuacion del nivel de complejidad de
Satisfaccion | resultante de la percepcion | de Likert para medir el las tareas Escala de Likert
laboral subjetiva de las experiencias | grado de satisfaccion « Sentido de logro en la ejecucion de las | 5= Siempre
laborales del | laboral de los servidores tareas 4= Casi siempre
individuo". Para Robbins y | de la Unidad de Gestion | Relaciones con | Apoyo recibido de los compafieros. 3 = A veces
Judge (20131) la satisfagcién Educativa Local, | comparieros y | e Relacion de confianza con los superiores 2 = Casi nunca
laboral es “un sentimiento | evaluando las | superiores e Colaboracién en la resolucién de | 1 = Nunca
SOS;II\E)O acerca de un pgestlo dl?jefnspr,\es Ide problemas laborales.
e trabajo que surge de la | satisfaccion con las — - — -
evaluacigjn | deg sus | tareas, relaciones con Compensacion | e Satisfaccion con el salario.




Anexo 7. Matriz instrumental
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Variables | Dimensiones Indicadores N° | Técnicas | Instrumento | Escala Valoracion
Items de
Medicion
Variable1 | Comunicacion | e Claridad en la transmision de 4 Encuesta | Cuestionario | Ordinal Escala de Likert
interna informacion. 5 = Siempre
Clima e Canales de comunicacion efectivos. 4 :;":_ ias' siempre
laboral _ » Transparencia en la informacion. 4 5= C;;Cr?jnca
Relaciones e Apoyo Yy colaboracion entre colegas. 4 1 = Nunca
interpersonales | confianza mutua. 4
¢ Resolucion de conflictos. 4
Condiciones e Espacio fisico adecuado. 4
de trabajo e Carga laboral. 4
e Seguridad en el trabajo. 4
Variable 2 | Satisfaccion e Claridad en la asignacion de tareas. 4 Encuesta | Cuestionario | Ordinal Escala de Likert
con las tareas | o Adecuacion del nivel de complejidad de | 4 S = Siempre
Satisfaccion las tareas. 4:_ Casi siempre
laboral e Sentido de logro en la ejecucion de las | 4 g;é;’;cnejnca
tareas. 1 =Nunca
Relaciones con | e Apoyo recibido de los comparieros. 4
compaferos Y | o Relacién de confianza con los superiores. | 4
superiores e Colaboracion en la resolucion de 4
problemas laborales.
Compensacion | e Satisfaccion con el salario. 4
y beneficios | e Percepcion de equidad en la| 4
compensacion.
e Acceso a beneficios adicionales. 4




Anexo 8. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

I. PREGUNTAS SOCIODEMOGRAFICAS
Género: Masculino () Femenino ( ), Edad.........
Laboral Contratado ()

Il. INSTRUCCIONES

65

Condicién Laboral Nombrado ( ) Condiciéon

Estimado/a colega, el presente cuestionario tiene como objetivo principal recopilar
informacion sobre el clima laboral de los servidores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Churcampa. Dada la importancia de los datos a obtener, le solicitamos leer
detenidamente cada item y marcar con una "X" la opcion que mejor refleje su realidad. Su
participacion es fundamental, por lo que le pedimos responder con honestidad y seguir las
instrucciones proporcionadas. Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion en la

completacion de este cuestionario.

Marcar con una (X) una de las alternativas que se presentan a continuacion:

1 2 3 4

5

Nunca | Casi Nunca | A veces

Casi Siempre

Siempre

I11. CUESTIONARIO
Variable 1: Clima Laboral

DIMENSION: COMUNICACION
INTERNA

Nunca

Casi
Nunca

Veces

Casi
Siempre

Siempre

1 | ¢Considera que la  informacion
proporcionada por los directivos es clara y
comprensible?

4

5

2 | ¢(Con qué frecuencia recibe informacion
relevante para el desarrollo de sus
funciones?

3 | ¢(Recibe la informacion necesaria para
realizar su trabajo a tiempo de manera
efectiva?

4 | ¢Como calificaria la transparencia de la
comunicacion interna en su entidad?

5 | ¢Estd satisfecho con los canales de
comunicacion disponibles (correo
electrénico, reuniones) son accesibles y
efectivos?

6 | ¢(Cree que los canales de comunicacion
son accesibles y faciles de usar para
comunicar sus necesidades a los
superiores?

7 | ¢Con qué frecuencia utiliza los canales de
comunicacion internos para obtener
informacion en la UGEL?

8 | ¢(Considera que los canales de
comunicacién facilitan la interaccién
oportuna con los superiores

de las unidades?

9 | (Considera que la informacion importante
se comunica de manera transparente?
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10 | ¢Siente que se oculta informacion 1 2 3 4 5
relevante dentro de la institucion?

11 | ;Recibe actualizaciones sobre los cambios 1 2 3 4 5
en politicas y procedimientos internos?

12 | (Cree que existe transparencia en los 1 2 3 4 5
procesos de toma de decisiones?

DIMENSION: RELACIONES Siempre Casi A Casi Nunca

INTERPERSONALES siempre | veces | hunca

13 | ¢Siente que sus colegas estan dispuestos a 1 2 3 4 5
colaborar en tareas grupales?

14 | ;Recibe apoyo de sus colegas cuando lo 1 2 3 4 5
necesita?

15 | ;Cémo valora la disposicién de sus 1 2 3 4 5
colegas para compartir conocimientos y
experiencias?

16 | ¢(Considera que el ambiente de trabajo 1 2 3 4 5
facilita la cooperacion entre los equipos?

17 | ;{Confia en que sus colegas actuaran de 1 2 3 4 5
manera honesta y profesional?

18 | ¢Percibe un ambiente de confianza mutua 1 2 3 4 5
en lugar de trabajo?

19 | ;Siente que puede confiar en sus 1 2 3 4 5
superiores para resolver problemas
laborales?

20 | ¢Ha experimentado situaciones de 1 2 3 4 5
desconfianza entre los miembros del
equipo?

21| ;Como se manejan los conflictos 1 2 3 4 5
interpersonales en la UGEL?

22 | ¢Recibe apoyo para resolver conflictos 1 2 3 4 5
laborales con compafieros o superiores?

23 | ¢Considera que se manejan 1 2 3 4 5
adecuadamente los conflictos entre
colegas?

24 | ;Siente que el personal estd capacitado 1 2 3 4 5
para resolver conflictos de manera
constructiva?

DIMENSION: CONDICIONES DE Siempre Casi A Casi Nunca

TRABAJO siempre | veces | nunca

25 | ;Como valora las condiciones fisicas del 1 2 3 4 5
espacio donde trabaja (luz, ventilacion,
comodidad)?

26 | ;Cuenta con el equipo y materiales 1 2 3 4 5
necesarios  para  desempefiar  sus
funciones?

27 | ¢Cree que el ambiente fisico contribuye a 1 2 3 4 5
su bienestar laboral?

28 | ¢Considera que el espacio de trabajo esta 1 2 3 4 5
bien adaptado a sus necesidades?

29 | ;Como considera la carga de trabajo en 1 2 3 4 5
relacion con sus capacidades?

30 | ¢Cree que la carga laboral esta distribuida 1 2 3 4 5




67

de manera justa entre los empleados?

31

;Tiene tiempo suficiente para completar
sus tareas asignadas?

32

;Siente que su carga laboral afecta
negativamente su desempefio o bienestar?

33

(Considera que existen las medidas
necesarias para garantizar su seguridad
fisica en el trabajo?

34

¢Se cumplen las normas de seguridad
ocupacional en su lugar de trabajo?

35

¢Ha recibido capacitacion sobre seguridad
en el trabajo?

36

¢Ha experimentado o presenciado algln
accidente laboral en la UGEL?




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

I. PREGUNTAS SOCIODEMOGRAFICAS

Género: Masculino ( ) Femenino ( ), Edad

Laboral Contratado ( )

. INSTRUCCIONES
Estimado/a colega, el presente cuestionario tiene como objetivo principal recopilar
informacion sobre la Satisfaccion laboral de los servidores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Churcampa. Dada la importancia de los datos a obtener, le solicitamos
leer detenidamente cada item y marcar con una "X" la opcion que mejor refleje su realidad.
Su participacion es fundamental, por lo que le pedimos responder con honestidad y seguir
las instrucciones proporcionadas. Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion en la

---------
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Condicion Laboral Nombrado ( ) Condicion

completacion de este cuestionario.
Marcar con una (X) una de las alternativas que se presentan a continuacion:
1 2 3 4 5
Nunca |Casi Nunca | A veces |Casi Siempre | Siempre
I11. CUESTIONARIO
Variable 2: Satisfaccion Laboral

DIMENSION: SATISFACCION CON LAS Casi A Casi .

TAREAS Nunca nunca | veces | Siempre Siempre

1 | ¢Recibes instrucciones claras sobre las tareas 1 2 3 4 5
gue debes realizar?

2 | ¢Entiendes bien los objetivos de las tareas 1 2 3 4 5
asignadas?

3 | ¢Te informan con suficiente tiempo sobre las 1 2 3 4 5
tareas que debes realizar?

4 | ¢Las responsabilidades asignadas estan bien 1 2 3 4 5
definidas para ti?

5 | ¢Las tareas que realizas estan de acuerdo con 1 2 3 4 5
tus habilidades y competencias?

6 | ¢Las tareas asignadas son apropiadamente 1 2 3 4 5
desafiantes para ti?

7 | ¢Consideras que las tareas son equilibradas en 1 2 3 4 5
cuanto a dificultad?

8 | ¢Sientes que puedes manejar la complejidad de 1 2 3 4 5
las tareas asignadas?

9 | (Te sientes satisfecho con la calidad de tu 1 2 3 4 5
trabajo en las tareas que realizas?

10 | ¢Percibes que tus tareas contribuyen al logro de 1 2 3 4 5
los objetivos organizacionales?

11 | ¢Sientes que has cumplido tus objetivos al 1 2 3 4 5
terminar tus tareas?

12 | ;Te sientes reconocido por el buen desempefio 1 2 3 4 5
en tus tareas?

DIMENS!ON: RELACIONES CON Nunca Casi A _Casi Siempre

COMPANEROS Y SUPERIORES nunca | veces | Siempre

13 | ¢ Tus compafieros estan dispuestos a ayudarte 1 2 3 4 5
cuando lo necesitas?

14 | ;Te sientes apoyado por tus colegas al 1 2 3 4 5
enfrentar problemas laborales?
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15 | ¢El equipo de trabajo colabora activamente 1 2 3 4 5
para alcanzar las metas?

16 | (Tus compafieros te brindan el respaldo 1 2 3 4 5
necesario para cumplir con tus tareas?

17 | ¢Te sientes cémodo compartiendo tus 1 2 3 4 5
inguietudes con tus superiores?

18 | (Tus superiores te apoyan en situaciones 1 2 3 4 5
dificiles en el trabajo?

19 | (Confias en las decisiones que toman tus 1 2 3 4 5
superiores?

20 | ¢Consideras que tus superiores valoran tu 1 2 3 4 5
opinién y aportes?

21 | ¢Sientes que hay un ambiente de colaboracién 1 2 3 4 5
para resolver problemas en el trabajo?

22 | ¢Tus superiores participan activamente en la 1 2 3 4 5
resolucion de problemas?

23 | ¢ Tus compafieros se involucran en la busqueda 1 2 3 4 5
de soluciones a los problemas laborales?

24 | ¢Existe un trabajo conjunto entre el equipo y 1 2 3 4 5
los superiores para resolver conflictos?

DIMENSION: COMPENSACION Y Casi A Casi .

BENEFICIOS Nunca nunca | veces | Siempre Siempre

25 | ¢ Te sientes satisfecho con el salario que recibes 1 2 3 4 5
por tu trabajo?

26 | ¢Consideras que tu salario es proporcional a las 1 2 3 4 5
tareas que realizas?

27 | ¢(Crees que tu salario refleja adecuadamente tu 1 2 3 4 5
nivel de experiencia?

28 | (Te sientes motivado a continuar trabajando 1 2 3 4 5
por el salario que recibes?

29 | ¢Sientes que tu salario es justo en comparacion 1 2 3 4 5
con el de tus compafieros en roles similares?

30 | ¢Consideras que la compensacién econémica 1 2 3 4 5
en tu organizacion es equitativa?

31 | ¢Percibes que los beneficios que recibes son 1 2 3 4 5
equitativos en relacién con tus
responsabilidades?

32 | ¢Te sientes tratado de manera justa en cuanto a 1 2 3 4 5
compensacién econémica?

33 | (Estas satisfecho con los beneficios 1 2 3 4 5
adicionales que ofrece tu trabajo (seguro,
bonificaciones)?

34 | ;Los beneficios laborales cubren tus 1 2 3 4 5
necesidades personales y familiares?

35 | ¢Sientes que los beneficios adicionales son 1 2 3 4 5
adecuados en comparaciébn con otras
organizaciones similares?

36 | ¢Consideras que los beneficios adicionales 1 2 3 4 5

aumentan tu satisfaccion laboral?

jGracias por su apoyo j
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Anexo 9. Juicio de expertos
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DATOS GENERALES:

INFORME DE OPINION DEL JUEZ
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Titulo de la Investigacion: Clima laboral y su rclacion con la satisfaccion laboral de los servidores de la
Unidad de Gestion Educativa Local, Churcampa, Huancavelica 2024.

Nombre de los instrumentos motivo de la evaluacién: Cuestionario de Clima Laboral

ASPECTOS DE LA VALIDACION

DEFICIENTE

REGULAR

MUY BUENO

6 1

16

21

46 |

J‘ INDICADORES CRITERIOS 0
B )

10

15 | 20

40 | 45 | 50

| 51

55

g6 | 91

65

&
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Ests formulado con

1. CLARIDAD lenguaje propio

Esla expresado en
conduclas
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2. OBJETIVIDAD

sl

Adecuado al avance

3. ACTUALIDAD de la cencia
pedagogica

40

ste una

4. ORGANIZACION organizacion logica

%0

Comprende los
aspeclos en
canhdad y calidad

5. SUFICIENCIA

£0

Adecuado
vaorar
indicadores

para

6. INTENCIONALIDAD los

50

Basado en aspectos

7. CONSISTENCIA | o0 2020

i50

Entre los items e

8. COHERENCIA St
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responde d
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9. METODOLOGIA
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ESCUELA DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA
“JOSE SALVADOR CAVERO OVALLE"

FICHA DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

Titulo de la Investigacién: Clima laboral y su relacién con la satisfaccion laboral de los servidores de
la Unidad de Gestién Educativa Local, Churcampa, Huancavelica 2024.

Nombre de los instrumentos motivo de la evaluacién: Cuestionario

ASPECTOS DE LA VALIDACION
MUY
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ESCUELA DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICA PUBLICA
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FICHA DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
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la Unidad de Gestion Educativa Local, Churcampa, Huancavelica 2024.

Nombre de los instrumentos motivo de la evaluacién: Cuestionario
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Anexo 10. Prueba de confiabilidad.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 15 100,0
Excluido? 0 0
Total 15 100,0

a. Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,937 15

Interpretacion. En la tabla se observa un valor equivalente a 0,937 el cual permite afirmar
que el cuestionario presenta una buena confiabilidad para su posterior aplicacion en el
proceso de investigacion.



